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ABSTRAK 
 
Nama      : Fahruni Khaerunnisa 
NIM      : 90200114102 
Judul Skripsi   : Pengaruh Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 
terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja 
sebagai Variabel Intervening pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kota Makassar 
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Sistem informasi 
sumber daya manusia terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai 
variabel intervening pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kota Makassar. Maka tujuan pada penelitian ini adalah: 1) Untuk 
mengetahui pengaruh Sistem Informasi Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja 
Pegawai. 2) Untuk mengetahui pengaruh Sistem Infomasi Sumber Daya Manusia 
terhadap Kepuasan Kerja. 3) Untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja 
terhadap Kinerja Pegawai. 4) Untuk mengetahui pengaruh Sistem Informasi 
Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja. 
Penelitian ini dilakukan di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kota Makassar dengan penyebaran kuesioner kepada 53 
pegawai. Teknik pengambilan sampel yang digunakan ialah teknik non-
probability sampling dengan purposive sampling . Pengujian hipotesis penelitian 
menggunakan analisis jalur dengan aplikasi SPSS (Stastical Product and Service) 
versi 21. 
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa: 1) Sistem Informasi Sumber Daya 
Manusia (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). 2) 
Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (X) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja (Z). 3) Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). 4) Sistem Informasi Sumber Daya 
Manusia (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
melalui Kepuasan Kerja (Z). 
 
Kata Kunci : Sistem Informasi Sumber Daya Manusia, Kepuasan Kerja, dan 
Kinerja Pegawai. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Setiap organisasi pada umumnya memiliki fungsi yang menangani proses 
khusus yang berhubungan dengan personil organisasi. Organisasi yang dinamis 
akan selalu meningkatkan produktivitasnya melalui konsistensinya menghasilkan 
kinerja terbaik serta mempertahankan hal yang menjadi keunggulan kompetitif 
tersebut, dan faktor yang dianggap paling potensial dalam menghasilkan kinerja 
terbaik adalah faktor Sumber Daya Manusia (SDM). Sumber daya manusia 
(SDM) merupakan aset potensial yang dimiliki organisasi dan berperan penting 
dalam pencapaian tujuan organisasi Baik organisasi bisnis maupun organisasi 
pemerintahan menginginkan sumber daya manusia yang dimilikinya dapat 
memberikan kontribusi sebesar-besarnya bagi organisasi.
1
 Untuk mencapai tujuan 
dan merealisasikan rencana pengorganisasian melalui sumber daya manusia 
(SDM) tentu diperlukan beberapa aspek yang mendukung, salah satunya adalah 
penerapan sistem informasi teknologi yang memadai.  
Sistem informasi itu sendiri dapat didefinisikan sebagai suatu sistem 
didalam suatu organisasi yang merupakan kombinasi dari orang-orang, fasilitas, 
teknologi, media, prosedur-prosedur dan pengendalian yang ditunjukan untuk 
mendapatkan jalur komunikasi yang penting, memproses tipe rutin tertentu, 
memberi sinyal kepada manajemen dan yang lainnya terhadap kejadian-kejadian 
internal dan eksternal yang penting dan menyediakan suatu dasar informasi untuk 
                                                             
1
 Wibowo, Manajemen Kinerja Edisi kelima (Jakarta; PT. RajaGrafindo Persada, 2016), 
h.365 
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pengambilan keputusan yang cerdik. Menurut Jogiyanto, Sistem informasi adalah 
suatu sistem didalam suatu organisasi yang mempertemukan kebutuhan, 
pengolahan transaksi harian, mendukung operasi, bersifat manajerial dan kegiatan 
strategis dari suatu organisasi dan menyediakan pihak luar tertentu dengan 
laporan-laporan yang diperlukan.
2
 
Efektivitas kegiatan-kegiatan personalia juga tergantung pada kualitas 
sistem teknologi informasi  yang digunakan untuk menyusun berbagai program 
kegiatan organisasi, Kemampuan organisasi atau perusahaan dalam memperoleh, 
menyimpan, memelihara, dan menggunakan sistem informasi sumber daya 
manusia merupakan faktor krusial manajemen sumber daya manusia.
3
   Banyak 
organisasi besar terutama di negara-negara maju, telah menyadari pentingnya 
pemenuhan kebutuhan sistem informasi. Mereka  mengembangkan suatu sistem 
informasi dengan maksud untuk meningkatkan kualitas, mendukung program-
program personalia dan meningkatkan kinerja pegawai ataupun kinerja organisasi 
itu sendiri. 
Sistem Informasi sumber daya manusia (SISDM) atau human resource 
information system (HRIS) merupakan sistem informasi untuk mendukung 
kegiatan-kegiatan di fungsi sumber daya manusia, Sistem Informasi Sumber daya 
manusia juga dikatakan sebagai prosedur sistematik untuk pengumpulan, 
                                                             
2
 Jogiyanto, Analisis dan desain Sistem informasi: Pendekatan terstruktur, Teori, dan 
Aplikasi bisnis (Yogyakarta: Andi 2005), h. 33 
3
 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumberdaya Manusia (Yogyakarta; 
BPFE-Yogyakarta, 2001), h.238 
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menyimpan, mempertahankan, menarik, dan memvalidasi data yang dibutuhkan 
oleh sebuah perusahaan untuk meningkatkan keputusan Sumber daya manusia.
4
 
Sistem informasi sumber daya manusia mampu meningkatkan kinerja  
ketika kebutuhan akan informasi yang cepat, tepat, dan ketersediaan data untuk 
proses pengambilan keputusan tersebut dibutuhkan. Menurut Ais Zakiyudin, 
dengan adanya fasilitas komputer telah menyerdehanakan tugas menganalisis data 
dalam jumlah sangat besar dan menjadi bantuan yang tak ternilai dalam 
manajemen sumber daya manusia, dari pemrosesan penggajian sampai pada 
penyimpanan data atau dokumen, dengan perangkat keras, perangkat lunak dan 
basis data komputer, sebuah organisasi tidak hanya dapat menyimpan catatatn dan 
informasi dengan lebih baik tapi juga untuk mengambilnya dengan sangat 
mudah.
5
 Berdasarkan hal tersebut, Penguasaan teknologi informasi merupakan 
tuntutan yang mutlak dalam suatu organisa dan keberhasilan suatu sistem 
informasi yang diterapkan dalam suatu organisasi tergantung pada kualitas sistem 
informasi itu sendiri. 
Kepuasan yang dirasakan pegawai setelah menggunakan sistem informasi 
karena sistem informasi tersebut membantu pekerjaan mereka secara cepat, tepat 
dan efisien adalah salah satu tolak ukur bagi kepuasan Kerja yang dirasakan.  
Pada dasarnya Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersifat individual, setiap 
individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuia dengan sistem nilai 
yang berlaku pada dirinya, makin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan 
                                                             
4
 Veithzal Rivai Zainal, dkk., Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan 
(Jakarta; PT.RajaGrafindo Persada, 2015) h,729 
5
 Ais Zakiyudin, Sistem Informasi Manajemen (Jakarta: Mitra Wacana Media, 2011), h. 
75 
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sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya terhadap 
kegiatan tersebut.
6
 
Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil dari suatu pekerjaan 
yang telah dilakukan. Menurut Suntoro, Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai 
oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan 
organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan moral dan etika.
7
 Kinerja pegawai dan kinerja organisasi mempunyai 
keterkaitan erat. Tercapainya suatu tujuan organisasi tidak dapat terlepas dari 
sumber daya yang dimiliki oleh organisasi yang digunakan dan dijalankan oleh 
pegawai yang berperan aktif sebagai pelaku dalam mencapai tujuan organisasi 
tersebut. 
Menurut Lijaan Poltak Sinambela mengemukakan bahwa kinerja pegawai 
didefinisikan sebagai kemampuan pegawai  dalam melakukan keahlian tertentu, 
kinerja pegawai sangatlah perlu sebab dengan kinerja tersebut dapat diketahui 
seberapa jauh kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 
kepadanya 
8
 pengertian tersebut diatas menunjukan bahwa kinerja seseorang 
sangatlah penting, sebab dengan kinerja akan diketahui seberapa jauh kemampuan 
seseorang dalam melaksanakan tugasnya.  
 
                                                             
6
 Veithzal Rivai Zainal, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk perusahaan dari 
teori ke praktik (Jakarta: Rajawali Pers, 2015), h. 620 
7
 Ismail Nawawi, Budaya Organisasi Kepemimpinan dan Kinerja (Jakarta: Kencana, 
2013), h.212-213 
8
 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen sumber daya manusia: membangun tim kerja yang 
solid untuk meningkatkan kinerja (Jakarta: Bumi Aksara, 2017), h. 480 
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Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah 
Kota Makassar sebagai instansi publik yang memiliki fungsi utama merumuskan, 
membina, dan mengendalikan kebijakan di bidang perencanaan dan informasi 
kepegawaian, pengembangan dan kompetensi, mutasi serta kinerja dan 
kesejahteraan pegawai di Kota Makassar tentunya telah menerapkan sistem 
teknologi informasi dalam mengelola kegiatan personalianya, terutama dalam 
penerapan Sitem informasi Sumber daya manusia dan kualitas sitem informasi 
yang mendukung untuk memberikan fasilitas dan kemudahan bagi para pegawai 
dalam menjalankan pekerjaan dan memberi kemudahan bagi para atasan dalam 
pengambilan keputusan.  
Sistem informasi sumber daya manusia yang diterapkan oleh Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar 
terbagi menjadi lima sub-sistem, yaitu antara lain : 
1. E-Office (Sistem Pengarsipan Surat Masuk dan Surat Keluar)  
E-Office adalah sistem informasi berbasis website yang membantu 
pegawai untuk mengelola surat masuk dan surat keluar secara mudah dan alat 
untuk mengarsipkan dan untuk menemukan kembali surat yang dibutuhkan. 
2. SMART (Sistem Manajemen Absensi Real Time) 
SMART Adalah Sistem informasi sebagai pendamping dari sistem absensi 
manual yang digunakan untuk mengetahui waktu real time  pegawai melakukan 
absensi, presentasi kehadiran pegawai dalam satu bulan, hingga frekuensi kinerja 
yang bisa langsung diketahui karena sistem informasi ini menunjukan tngkat 
kedisiplinan pegawai. 
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3. SIPAKATAU (Sistem Pemantauan Kehadiran ASN dan Tenaga Kontrak 
Per-Unit Kerja) 
Sistem informasi yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja baik itu dari 
segi kehadiran hingga kedisiplinan oleh seluruh SKPD di Kota Makassar sehingga 
pihak Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia daerah 
Kota Makassar tidak perlu mendatangi secara langsung SKPD yang bersangkutan 
untuk melakukan evaluasi. 
4. SIMPEG (Sistem Informasi Kepegawaian) 
Sistem informasi untuk mengetahui data kepegawaiantermasuk data 
pribadi pegawai, mulai dari pengangkatan menjadi ASN, pengkat terakhir, 
jabatan, alamat, hingga data keluarga pegawai hanya dengan memasukkan Nomor 
Induk Pegawai (NIP) di sistem informasi ini, pegawai langsung bisa mengetahui 
data pegawai yang bersangkutan dan sistem informasi ini juga digunakanoleh 
atasan sebagai dasar untuk melakukan promosi jabatan. 
5. LAYANIKI (Layanan Administrasi Kepegawaian Digital) 
Sistem informasi yang juga sebagai data base untuk menyimpan seluruh 
dokumen-dokumen baik itu di Badan Kepegawaian dan pengembangan sumber 
daya manusia, tapi juga seluruh SKPD se-Kota Makassar. Di sistem informasi ini  
pegawai juga dapat mengetahui pelatihan dan pendidikan apa saja yang telah 
dilakukan hingga sertifikat-sertifikat dari seluruh kegiatan yang pernah diikuti 
dapat ditemukan di sistem informasi ini. Hingga saat ini, Sistem informasi ini 
masih dalam tahap pengembangan untuk kemudian digunakan untuk 
mengoptimalkan fungsi administrasi kepegawaian. 
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Namun demikian, dalam penerapan sistem informasi tersebut Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar 
masih memiliki beberapa kendala sehingga mempengaruhi kinerja pegawainya, 
pekerjaan pegawai yang bergantung pada sistem informasi yang diterapkan baik 
dalam memasukan data ataupun informasi yang dihasilkan oleh sistem informasi 
tersebut masih memiliki kendala sehingga berpengaruh terhadap pekerjaan 
mereka, kendala-kendala tersebut antara lain : 
a. Sistem informasi yang diterapkan memiliki tampilan yang rumit;  
b. Keterlambatan jaringan dimana sistem informasi tersebut bergantungan 
kepada jaringan internet yang ada, hingga seringnya terjadi error. 
 
Berdasarkan hal tersebut kaitannya dengan kepuasan pengguna menurut 
William H. DeLone dan Ephraim R. McLean dalam  teori model kesuksesan 
Sistem Informasi DeLone dan McLean menyatakan bahwa Kualitas sistem dan 
kualitas informasi secara tunggal dan bersama-sama memengaruhi baik 
penggunaan dan kepuasan pengguna sistem informasi dan juga jumlah 
penggunaan dapat memengaruhi tingkat kepuasan pengguna secara positif atau 
negatif, ataupun sebaliknya. Pengguna dan kepuasan pengguna sistem informasi 
adalah pengaruh langsung dari dampak individu dan memengaruhi kinerja 
individu dan pada akhirnya berdampak terhadap kinerja organisasi.
9
  
Dalam kaitannya dengan kinerja pegawai, hal tersebut diatas tentunya 
harus segera dibenahi oleh pimpinan agar sistem informasi sumber daya manusia 
dan kualitas sistem informasi yang diterapkan dalam suatu organisasi dapat 
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the Dependent Variable”. Journal of Information System, Vol. 3, No. 1 (1992): h.83-87 
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berjalan secara efektif. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah sistem 
informasi sumber daya manusia yang diterapkan tersebut berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan melalui kepuasan kerja pegawai 
dalam menggunakan sistem informasi tersebut. Dengan adanya penelitian ini 
diharapkan dapat memberikan manfaat bagi organisasi dalam meningkatkan 
kinerjanya sehingga sistem informasi sumber daya manusia yang diterapkan dan 
dimiliki oleh organisasi dapat berjalan secara efektif dan tentunya memberikan 
pengaruh yang baik bagi kinerja organisasi. 
Berdasarkan uraian latar belakang tersebut diatas, maka peneliti tertarik 
untuk melakukan penelitian dengan judul yaitu “PENGARUH SISTEM 
INFORMASI SUMBER DAYA MANUSIA TERHADAP KINERJA PEGAWAI 
DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 
PADA BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA 
MANUSIA  DAERAH KOTA MAKASSAR” 
 
B. Rumusan Masalah  
Berdasarkan Uraian di atas maka masalah dalam penelitian ini dirumuskan 
sebagai berikut: 
1. Apakah Sistem informasi sumber daya manusia berpengarh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar?  
2. Apakah Sistem informasi sumber daya manusia berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja di Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar? 
9 
 
 
3. Apakah Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai di Badan kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kota Makassar? 
4. Apakah Ssitem informasi sumber daya manusia berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja di Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota 
Makassar? 
 
C. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis adalah suatu penjelasan sementara tentang perilaku, fenomena, 
atau keadaan tertentu yang telah terjadi atau akan terjadi. Atau dapat pula 
dikatakan bahwa hipotesis merupakan jawaban sementara yang disusun oleh 
peneliti, yang kemudian akan diuji kebenarannya melalui penelitian yang 
dilakukan.
10
 Dengan demikian berikut adalah hipotesis dalam penelitian ini : 
1. Sistem Informasi sumber daya manusia terhadap kinerja Pegawai 
Sistem informasi sumber daya manusia mampu meningkatkan kinerja  
ketika kebutuhan akan informasi yang cepat, tepat, dan ketersediaan data untuk 
proses pengambilan keputusan tersebut dibutuhkan. Menurut Ais Zakiyudin, 
dengan adanya fasilitas komputer telah menyerdehanakan tugas menganalisis data 
dalam jumlah sangat besar dan menjadi bantuan yang tak ternilai dalam 
manajemen sumber daya manusia, dari pemrosesan penggajian sampai pada 
penyimpanan data atau dokumen, dengan perangkat keras, perangkat lunak dan 
basis data komputer, sebuah organisasi tidak hanya dapat menyimpan catatatn dan 
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informasi dengan lebih baik tapi juga untuk mengambilnya dengan sangat 
mudah.
11
  
Penelitian yang dilakukan oleh Jimmy Rusdiana, bahwa sistem informasi 
sumber daya manusia terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan, dimana 
sistem informasi sumber daya manusia sangat penting untuk peningkatan kinerja 
dengan mengikuti semua standar operasional perusahaan dengan memperhatikan 
tahapan-tahap yang telah diberlakukan oleh perusahaan.
12
 
Berdasarkan penjelasan tersebut diatas, maka hipotesis yang diajukan 
adalah sebagai berikut : 
H1 : Diduga sistem informasi sumber daya manusia berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai 
2. Sistem Informasi sumber daya manusia terhadap kepuasan kerja 
Sebuah Sistem informasi sumber daya manusia yang efektif bertujuan 
untuk menjadikan proses sumber daya manusia lebih cepat dan efisien, dengan 
demikian akan  mempengaruhi kepuasan karyawan. Menurut Richard D. Johnson 
dan Hal G. Gueutal, bahwa sistem informasi sumber daya manusia menyediakan 
informasi bagi karyawan, membantu mereka untuk lebih memahami peran sumber 
daya manusia dalam organisasi, dan membuat mereka merasa memiliki kontrol 
atas informasi yang dapat menyebabkan meningkatkan rasa keadilan dan 
kepuasan kerja.
13
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Penelitian terdahulu oleh Ahmad Suffian Mohd Zahari, bahwa penggunaan 
Sistem Informasi Sumber Daya manusia berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja penggunanya karena membantu pekerjaan secara efektif 
dan efisien melalui informasi yang akurat dan aman sehingga hubungan antara 
instansi dan staf akan terjalin dengan baik dan bersinergi sesuai teknologi yang 
berkembang saat ini.14 
Berdasarkan penjelasan tersebut diatas, maka hipotesis yang diajukan 
adalah sebagai berikut : 
H2 : Diduga Sistem informasi sumber daya manusia berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja  
3. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Menurut Gibson dalam Wibowo, bahwa antara kinerja dan kepuasan kerja 
memiliki hubungan yang timbal balik, di satu sisi dikatakan kepuasan kerja 
meningkatkan kinerja sehingga pekerja yang puas akan lebih produktif, dan disisi 
lain dapat pula terjadi kepuasan kerja disebabkan oleh adanya kinerja atau prestasi 
kerja sehingga pekerja yang lebih produktif akan mendapatkan kepuasan.
15
 
Penelitian terdahulu oleh Mukti Ali, bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai. Kinerja pegawai dalam hal 
tersebut diartikan sebagai hasil kerja yang diperoleh pegawai dalam bekerja 
dimana hasil kerja tersebut merupakan output pelaksanaan dari tugas pokok dan 
                                                             
14
 Ahmad Suffian Mohd Zahari, “Kepuasan kerja pengguna pada Sistem informasi 
sumber daya manusia: Studi kasus pada petugas kepolisian di Trengganu, Malaysia”, Jurnal 
lingkungan terapan, Vol.7, No. 10 (2017): h. 62-63 
15
 Wibowo, Manajemen Kinerja (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2014), h. 43 
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fungsi pegawai yang telah diatur yang secara keseluruhan akan mencapai tujuan 
organisasi.
16
 
Berdasarkan penjelasan hipotesis diatas maka hipotesis yang diajukan 
adalah sebagai berikut : 
H3 : Diduga bahwa Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai 
4. Sistem Informasi sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai 
melalui kepuasan kerja 
Perubahan dan peningkatan peran fungsi sumber daya manusia sangat 
penting untuk mendukung keberhasilan organisasi, peningkatan kinerja pegawai  
dan kepuasan kerja secara individu ataupun bersama-sama akan mendorong 
kinerja sumber daya manusia secara keseluruhan dan untuk meningkatkan 
produktivitas. Menurut William H. DeLone dan Ephraim R. McLean bahwa 
Kualitas sistem dan kualitas informasi secara tunggal dan bersama-sama 
memengaruhi baik penggunaan dan kepuasan pengguna sistem informasi dan juga 
jumlah penggunaan dapat memengaruhi tingkat kepuasan pengguna secara positif 
atau negatif, ataupun sebaliknya. Pengguna dan kepuasan pengguna sistem 
informasi adalah pengaruh langsung dari dampak individu dan memengaruhi 
kinerja individu dan pada akhirnya berdampak terhadap kinerja organisasi.
17
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Hal tersebut juga sejalan pada penelitian terdahulu oleh Indra Harianur R, 
bahwa terjadi pengaruh langsung antara kualitas sistem informasi terhadap kinerja 
individu melalui kepuasan pengguna. Karena berkualitasnya sistem informasi 
yang diterapkan memberikan pengaruh yang positif terhadap kepuasan pemakai 
yang cenderung merasa nyaman dan merasa terbantu dalam menyelesaikan 
pekerjaan melalui sistem tersebut, sehingga tingkat kepuasan kerja yang lebih 
tinggi terhadap penggunaan sistem informasi tersebut meningkatkan kinerjanya.
18
 
Berdasarkan penjelasan hipotesis diatas maka hipotesis yang diajukan 
adalah sebagai berikut : 
H4 : Diduga bahwa Sistem informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai melalui kepuasan kerja 
 
D. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional dalam penelitian ini yang kemudian diuaraikan 
menjadi indikator empiris meliputi: 
1. Kinerja Pegawai (Y)  
 Adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah 
Kota Makassar. 
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2. Kepuasan Kerja (Z) 
Adalah evluasi yang menggambarkan perasaan dan sikap yang 
dirasakan seseorang atas pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai Badan 
Kepegawaian Daerah dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota 
Makassar. 
3. Sistem Informasi sumber daya manusia (X1)  
Adalah prosedur sistematik untuk mengumpulkan, menyimpan, dan 
pemeliharaan berbagai data tertentu yang dibutuhkan oleh Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota 
Makassar tentang informasi sumber daya manusianya. 
 
E. Kajian Pustaka/ Penelitian Terdahulu 
Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan sistem 
informasi sumber daya manusia dan kualitas sistem informasi beserta faktor-
faktor yang memengaruhinya. Penelitian tersebut diantaranya: 
Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu 
No Nama penyeliti Judul Penelitian 
Teknik 
Analisis Data 
Hasil Penelitian 
1
1. 
Jimmy 
Rusjiana 
(2016) 
Pengaruh Sistem 
Informasi 
Sumber daya 
manusia 
terhadap kinerja 
karyawan di PT. 
Rabbani 
Bandung 
Regresi 
berganda 
sistem informasi sumber daya 
manusia terhadap kinerja 
berpengaruh positif dan sig-
nifikan, dimana sistem infor-
masi sumber daya manusia 
sangat penting untuk pen-
ingkatan kinerja dengan meng-
ikuti semua standar operasional 
perusahaan dengan memper-
hatikan tahapan-tahap yang 
telah diberlakukan oleh per-
usahaan. 
15 
 
 
2
2. 
Ahmad Suffian 
Mohd Zahari 
(2017) 
Kepuasan kerja 
pengguna pada 
Sistem informa-
si sumber daya 
manusia: Studi 
kasus pada pe-
tugas kepolisian 
di Trengganu, 
Malaysia 
Regresi 
berganda 
penggunaan Sistem Informasi 
Sumber Daya manusia ber-
pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja pen-
ggunanya karena membantu 
pekerjaan secara efektif dan 
efisien melalui informasi yang 
akurat dan aman sehingga 
hubungan antara instansi dan 
staf akan terjalin dengan baik 
dan bersinergi sesuai teknologi 
yang berkembang saat ini. 
 
3. 
 
Mukti Ali 
(2013) 
Pengaruh Kepu-
asan Kerja terh-
adap Kinerja Pe-
gawai pada Ba-
dan Ketahanan 
Pangan dan Pel-
aksana Penyu-
luhan Daerah 
Kota Samarinda 
Regresi 
Berganda 
kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
Kinerja pegawai. Kinerja 
pegawai dalam hal tersebut 
diartikan sebagai hasil kerja 
yang diperoleh pegawai dalam 
bekerja dimana hasil kerja 
tersebut merupakan output 
pelaksanaan dari tugas pokok 
dan fungsi pegawai yang telah 
diatur yang secara keseluruhan 
akan mencapai tujuan orga-
nisasi. 
4. Indra Harianur 
R  
(2015) 
 
Pengaruh Kuali-
tas sistem infor-
masi terhadap 
Kinerja indivi-
du: Kepuasan 
Pengguna seba-
gai variabel in-
tervening 
(survey terhadap 
katyawan yang 
menggunakan 
Sistem RPPS di 
UMS) 
Regresi 
Berganda 
terjadi pengaruh langsung 
antara kualitas sistem 
informasi terhadap kinerja 
individu melalui kepuasan 
pengguna. Karena berkuali-
tasnya sistem informasi yang 
diterapkan memberikan penga-
ruh yang positif terhadap 
kepuasan pemakai yang cen-
derung merasa nyaman dan 
merasa terbantu dalam me-
nyelesaikan pekerjaan melalui 
sistem tersebut, sehingga 
tingkat kepuasan kerja yang 
lebih tinggi terhadap pen-
ggunaan sistem informasi 
tersebut meningkatkan kiner-
janya 
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F. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan 
Sesuai dengan rumusan masalah yang telah dikemukakan maka 
tujuan dari penelitian ini adalah : 
a. Untuk mengetahui pengaruh sistem informasi sumber daya manusia 
terhadap kinerja pegawai. 
b. Untuk mengetahui pengaruh sistem informasi sumber daya manusia 
terhadap kepuasan kerja. 
c. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadapkinerja 
pegawai. 
d. Untuk mengetahui pengaruh sistem informasi sumber daya manusia 
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. 
 
2. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 
a. Manfaat bagi Instansi 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan 
pertimbangan untuk mengetahui pentingnya penerapan sistem informasi 
sumber daya manusia dalam suatu instansi atau perusahaan. 
b. Manfaat bagi akademik 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi literatur bagi teman-teman 
mahasiswa dan pihak-pihak lain yang akan melakukan penelitian 
mengenai sistem informasi sumber daya manusia informasi terhadap 
peningkatan kinerja pegawai. 
17 
 
 
c. Manfaat bagi peneliti 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat berupa 
tambahan pengetahuan kepada peneliti mengenai pengaruh sistem 
informasi sumber daya manusia dan kualitas sistem informasi terhadap 
kinerja pegawai  melalui kepuasan pengguna sistem informa 
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BAB II 
TINJAUAN TEORITIS 
 
A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen 
yang memfokuskan perhatiannya pada pengaturan peranan sumber daya manusia 
dalam kegiatan suatu organisasi. Manajemen ini terdiri dari enam unsur (6 M) 
yaitu : men, money, metode, materials, machines, dan market. Unsur man 
(manusia) tersebut berkembang menjadi suatu bidang ilmu manajemen yang 
disebut manajemen sumber daya manusia. 
Manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan pengelolaan manusia 
melalui aktifitas-aktifitas organisasi dan fungsi-fungsi operasionalnya. Dengan 
demikian, sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai suatu proses 
perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, penggerakan, dan pengawasan, 
terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi.
1
 
Terdapat beberapa pandangan para pakar tentang pengertian manajemen 
sumber daya manusia. Menurut Malayu S.P Hasibuan manajemen sumber daya 
manusia didefinisikan sebagai ilmu dan seni untuk mengatur suatu hubungan dan 
peranan tenaga kerja agar lebih efektif dan efisien guna membantu terwujudnya 
tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.
2
 Sedangkan menurut Veithzal 
Rivai, dkk, manajemen sumber daya manusia merupakan pelaksanaan fungsi 
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 Wilson Bangun, Manajemen sumber daya manusia (Jakarta: Erlangga, 2012), h.6 
2
 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen: Dasar, Pengertian, dan Masalah (Cet. V; Jakarta: 
Bumi Aksara, 2006), h.21 
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manajemen yaitu perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, pengawasan 
terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, 
pemelihraan, dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk membantu 
mencapai tujuan perusahaan 
3
 
Berdasarkan beberapa definisi yang telah dikemukakan diatas maka dapat 
disimpulkan bahwa sumber daya manusia adalah suatu ilmu yang mengelola dan 
mengoptimalkan unsur manusia dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan 
organisasi. 
B. Sistem Informasi Sumber daya manusia 
1. Pengertian Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 
Definisi sistem informasi sumber daya manusia menurut Jogiyanto, 
merupakan sistem informasi untuk mendukung kegiatan-kegiatan di fungsi 
sumber daya manusia, fungsi tersebut dulunya bernama fungsi departemen 
personalia sekarang diubah namanya menjadi fungsi sumber daya manusai untuk 
menunjukan bahwa manusia didalam organisasi adalah sumber daya ekonomis 
yang penting.
4
 
Menurut Veithzal Rivai Zainal, dkk, Sistem informasi sumber daya 
manusia (human resources information system) adalah prosedur sistematik untuk 
pengumpulan, menyimpan, mempertahankan, menarik, dan memvalidasi data 
yang dibutuhkan oleh sebuah perusahaan untuk meningkatkan keputusan sumber 
daya manusianya. Dengan kata lain, sistem informasi sumber daya manusia 
mempunyai kemampuan untuk mendapatkan informasi yang dibutuhkan atau 
                                                             
3 Veithzal Rivai Zainal, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan: dari 
teori ke praktik (Jakarta: Rajawali Pers, 2015), h.435. 
4
 Jogiyanto HM, Sistem teknologi informasi (Yogyakarta: ANDI, 2005), h.56 
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pilihan banyak orang yang lebih berhubungan dengan aktivitas perencanaan 
sumber daya manusia.
5
  
Dengan demikian, sistem informasi sumber daya manusia akan efektif 
apabila mampu menghasilkan keputusan sumber daya manusia yang sehat. Sistem 
tersebut biasanya menggunakan komputer dan teknologi canggih lainnya untuk 
memproses data sehingga dapat mencerminkan aktivitas-aktivitas harian sebuah 
perusahaan yang di hasilkan dalam bentuk informasi untuk memudahkan para 
pengambil keputusan. Tetapi menurut Veithzal Rivai, dkk,  Sistem informasi 
sumber daya manusai tidak perlu terlalu rumit atau bahkan terkomputerisasi, 
sistem informasi sumber daya manusia bisa saja hanya berupa catatan-catatan gaji 
ataupun kartu hadir untuk perusahaan kecil atau secara formal sebagaimana 
sebuah bank data sumber daya manusia yang terkomputerisasi dari perusahaan-
perusahaan besar.
6
  
Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa pada 
dasarnya Sistem informasi sumber daya manusia adalah sistem informasi untuk 
mendukung kegiatan-kegiatan di fungsi sumber daya manusia dalam suatu 
organisasi, baik membantu karyawan dalam mengelola data maupun membantu 
manajer dalam mengambil keputusan melalui informasi yang dihasilkan sistem 
informasi tersebut. 
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Allah SWT. berfirman dalam Q.S Al-A’raf/7 : 52: 
 
 ْدَقَلَوْ ْمُهاَن ئِجْْ  باَتِِكبُْْهاَن
 
ل ََّصفْْى
َ
َعَْ ْم
 
لِعْىًدُهًْْةَ  َحْرَوْ ْم  وَِقلَْْنوُنِم ُؤيْْ٥٢  
Terjemanya: 
“Sungguh, kami telah mendatangkan kitab (Al-Qur’an) kepada mereka, 
yang kami jelaskan atas dasar pengetahuan, sebagai petunjuk dan rahmat 
bagi orang-orang yang beriman.”7 
 
Berdasarkan ayat diatas, Al Qur’an diposisikan sebagai sumber informasi, 
sumber data-data serta sebagai ilmu pengetahuan tentang kehidupan alam semesta 
dengan segala kehidupan yang ada didalamnya. Kalimat yang menyatakan kami 
jelaskan atas dasar-dasar ilmu pengetahuan dari kami sebagai petunjuk dan rahmat 
bagi orang-orang yang beriman, dapat dartikan bahwa Al-Qur’an merupakan 
petujuk untuk menggali keilmuan atau rahmat yang berguna didalam kehidupan 
kita sehari-hari. 
Dalam Tafsir oleh Hikmat Basyir, dkk, menjelaskan ayat tersebut sebagai 
berikut: Dan sungguh kami telah mendatangkan al-Qur’an yang kami turunkan 
kepadamu –wahai Rasul- kepada orang-orang kafir, Kami menjelaskan 
didalamnya pengetahuan yang besar, sebagai petunjuk dari kesesatan menuju 
kebenaran dan sebagai rahmat bagi kaum yang beriman kepada Allah 
mengistimewakan mereka (orang-orang beriman) dan tidak pada yang lainnya, 
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karena mereka itulan orang-orang yang mau mengambil manfaat darinya )Al-
Qur’an).8 
2. Ruang Lingkup Proses Sistem Informasi Sumber daya manusia 
Menurut Sadli Samsudin, terdapat suatu model data pada Sistem 
Informasi Sumber daya manusia yang pada dasarnya mencakup proses-proses 
yang berhubungan dengan hal berikut: 
a. Perencanaan Sumber daya manusia 
Perencanaan sumber daya manusia adalah suatu proses analisis 
terhadap kebutuhan sumber daya manusia sesuai dengan data sumber daya 
manusia yang dimiliki oleh organisasi. 
b. Administrasi Personalia 
Pada dasarnya, proses administrasi personalia adalah proses yang 
paling dasar dalam pengumpulan informasi yang berhubungan dengan 
kelengkapan dari proses administrasi umum yang berhubungan dengan 
personil. Adapun proses yang termasuk didalam proses administrasi umum 
kepegawaian seperti: 
1) Biodata pegawai 
2) Riwayat jabatan 
3) Riwayat pendidikan  
4) Riwayat pendidikan substansial 
5) Fasilitas perusahaan 
6) Sejarah kunjungan ke luar kota atau luar negeri 
7) Daftar keluarga 
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8) Riwayat hukuman dan penghargaan yang diperoleh 
9) Pengawasan tenaga kerja 
c. Kompensasi dan benefit 
Ruang lingkup yang termasuk dalam kompensasi dan benefit adalah 
sebagai berikut: 
1) Proses penentuan gaji dan transaksinya juga pendapatan lain yang 
berhubungan dengan penghasilan tambahan seperti lembur, uang 
makan, dan sebagainya. 
2) Proses pemberian fasilitas yang berhubungan dengan ruang lingkup 
kerja dan bertujuan untuk memberikan jaminan rasa aman selama 
bekerja di perusahaan termasuk fasilitas kesehatan dan tabungan 
pensiun. 
d. Evaluasi Kinerja dan Personel 
Sistem penilaian yang baik dalam menilai sebuah kinerja prsenel 
adalah pengkajian atau umpan balik, dalam melakukan pengkajian tersebut 
digunakan kriteria-kriteria dasar yang telah ditentukan sebelumnya oleh 
manajemen. Selain hal tersebut, berdasarkan hasil kajian yang umumnya 
dilakukan suatu tim dapat diinformasikan dan didiskusikan bersama dengan 
personel yang bersangkutan untuk mengetahui apresiasi mengenai cara 
pengkajian dan harapannya dalam melaksanakan pekerjaan.  
e. Pendidikan dan Pelatihan 
Adapun proses yang termasuk dalam ruang lingkup sistem informasi 
sumber daya manusia ini antara lain: 
24 
 
1) Perencanaan jadwal pendidikan, berhubungan dengan pendidikan yang 
akan diselenggarakan oleh organisasi. 
2) Perencanaan kebutuhan pendidikan, berhubungan dengan rencana 
pendidikan yang akan diikuti oleh personel atau karyawan yang 
berhubungan dengan tugas dan tanggung jawabnya. 
3) Realisasi pendidikan, bertujuan untuk mencatat informasi yang 
berhubungan dengan kesetaraan personel atau karyawan pada 
pendidikan yang diikutinya, umumnya yang termasuk dalam hal tersebut 
adalah pendidikan non-formal. 
f. Pemutusan hubungan kerja atau pensiun 
Proses ini bertujuan untuk menangani penyimpanan informasi dari 
seluruh personel yang pernah bekerja di perusahaan dan sehubungan dengan 
kewajiban dan hak-hak yang harus dikeluarkan oleh perusahaan seperti uang 
pensiun, uang pesangon, dan sebagainya.
9
 
3. Karakteristik sistem informasi sumber daya manusia  
Menurut Veithzal Rivai, dkk, sebuah sistem informasi sumber daya 
manusia haruslah dirancang untuk menyediakan informasi. Informasi yang 
dikehendaki pada umumnya meliputi: 
a. Tepat waktu, yakni kebutuhan informasi yang berhubungan dengan 
fungsi-fungsi sumber daya manusia sangatlah banyak, yang mana 
semua informasi tersebut haruslah diberikan dnegan tepat waktu, maka 
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dari itu informasi yang dihasilkan oleh sistem informasi sumber daya 
manusia haruslah tepat waktu.  
b. Akurat, yaitu pengguna sistem informasi sumber daya manusia harus 
bergantung pada akurasi informasi yang disediakan karena segala 
bentuk informasi yang tidak akurat atau perkiraan, dugaan, taksiran 
akan berdampak buruk juga bagi sebuah perusahaan atau sebuah 
organisasi; 
c. Relevan, yaitu pengguna sistem informasi sumber daya manusia harus 
mendapatkan informasi yang sesuai atau terkait dengan informasi yang 
dibutuhkan; 
d. Lengkap, yakni pengguna sumber daya manusia harus mendapatkan 
informasi secara lengkap dan tidak sepotong-sepotong ataupun simpang 
siur.
10
 
4. Komponen dasar Sistem informasi sumber daya manusia 
Menurut Veithzal Rivai, dkk, menyebutkan bahwa terdapat tiga 
komponen fungsional utama dalam setiap sistem infrmasi sumber daya manusia, 
komponen-komponen tersebut adalah: 
a. Fungsi Masukan, yaitu memasukkan data karyawan ke dalam sistem 
informasi sumber daya manusia. Fungsi ini mencakup prosedur-prosedur 
yang diperlukan untuk mengumpulkan data. Masukan-masukan dari sistem 
informasi sumber daya manusia berupa dengan Informasi karyawan, 
kebijakan-kebijakan dan prosedur-prosedur sumber daya manusia, dan 
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informasi yang berkaitan dengan kepegawaian lainnya dimasukkan kedalam 
sistem agar dapat digunakan. Informasi ini biasanya dimasukkan dari 
dokumen-dokumen (seperti formulir lamaran) kedalam komputer, informasi 
dapat diketik, dibaca secara digital, atau dipindah (sacnned) dari dokumen-
dokumen, dimasukkan ke dalam sistem dari komputer-komputer lainnya, atau 
dari mesin-mesin lainnya. 
b. Fungsi pemeliharaan data, yaitu setelah data dimasukkan kedalam sistem 
informasi, fungsi pemeliharaan data (data maintenance function) akan 
memperbarui dan menambahkan data baru kedalam basis data yang ada. 
Dalam sistem yang tidak terkomputerisasi, yang sebelumnya karyawan 
melakukan hal tersebut secara manual, mereka mengarsip dokumen-dokumen 
kertas dan membuat masukan-masukan data ke dalam arsip-arsip. Sistem 
yang terkomputerisasi melakukan fungsi tersebut secara akurat, cepat dan 
tepat. 
c. Fungsi keluaran, yaitu output atau informasi yang dihasilkan oleh sebuah 
sistem informasi sumber daya manusia. Untuk menghasilkan keluaran yang 
bernilai bagi pengguna sistem informasi, sistem informasi sumber daya 
manusia harus memproses keluaran tersebut dalam cara yang dapat 
dimengerti oleh para pemakai.
11
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C. Kinerja Pegawai 
1. Pengertian Kinerja Pegawai 
Kinerja atau Performance merupakan gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui 
perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja pegawai merupakan hasil sinergi 
sejumlah faktor, seperti faktor lingkungan internal organisasi, faktor lingkungan 
eksternal, dan faktor internal karyawan atau pegawai.
12
 
Lijan Poltak Sinambela, mengemukakan bahwa kinerja pegawai 
didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melaukakn sesuatu keahlian 
tertentu, Kinerja pegawai sangatlah perlu sebab dengan kinerja tersebut akan 
diketahui seberapa jauh kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas yang 
dibebankan kepadanya, untuk itu diprlukan penentuan kriteria yang jelas dan 
terukur untuk dijadikan sebagai acuan.
13
 
Dari beberapa definisi tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 
pegawai adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan moral dan etika.
14
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Dalam Q.S Al-Ahqaf/ 46:19, Allah SWT berfirman : 
 
 ْ
ُُِكلَوْْ تاََجرَدْا َّمِمْاُولِمَع ْْۖ ْمُهَِيَُفُوِلَِوْ ْمُه
َ
لاَم  ع
َ
أْ ْمَُهوْْ
َ
لَْْنوُمَل  ظُيْْ١٩  
Terjemahnya : 
“Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah 
mereka kerjakan, dan agar Allah mencukupkan balasan perbuatan mereka, 
dan mereka tidak dirugikan.”15 
 
Dari ayat tersebut bahwasanya Allah SWT pasti akan membalas setiap amal 
perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya, jika 
seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja yang 
baik pula bagi organisasinya, maka ia akan mendapat hasil yang baik pula. Dari 
ayat tersebut kita juga dapat mengambil pelajaran bahwa setiap manusia yang 
bekerja akan mendapatkan balasan yang sesuai dengan apa yang dikerjakan. 
2. Indikator Kinerja Pegawai 
Indikator Kinerja pegawai menurut Chester I. Barnard dalam Sunyadi 
Prawisentotn, adalah sebagai berikut: 
a. Efektivitas dan Efisiensi 
Efektivitas dari suatu organisasi dapat terwujud apabila tujuan dari 
organisasi tersebut dapat dicapai sesuai dengan kebutuhan yang telah 
direncanakan. Sedangkan efisiensi berkaitan dengan pengorbanan yang 
dikeluarkan dalam mencapai tujuan tersebut. 
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b. Tanggung Jawab 
Tanggung jawab adalah bagian dari wewenang atau tugas yang 
dibebankan kepada pegawai tersebut, bila ada wewenang berarti dengan 
sendirinya muncul tanggung jawab. 
c. Disiplin 
Disiplin adalah karyawan atau pegawai yang taat pada hukum ataupun 
peraturan yang berlaku. Disiplin pegawai sebagai ketaatan pegawai 
bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja dimana pegawai tersebut 
bekerja. 
d. Inisiatif  
Inisiati seorang pegawai berkaitan dengan daya pikir, kreativitas 
dalam bentuk ide untuk sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.
16
 
 
D. Kepuasan Kerja 
1. Pengertian kepuasan kerja 
Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat 
individual, setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya, makin tinggi penilaian terhadap 
kegiatan dirasakan sesuai dengan kegiatan individu maka makin tinggi kepuasan 
terhadap kegiatan tersebut.
17
 
 
                                                             
16
 Suyadi Prawirohadiwiryo, Manajemen Sumber Daya Manusia Kebijakan Kinerja 
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Kepuasan kerja menurut P. Siagian adalah suatu cara pandang seseorang 
baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang pekerjaannya, 
sedangkan menurut Hasibuan kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, kepuasan kerja diciptakan sebaik-
baiknya agar moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan karyawan 
meningkat.
18
 
Dengan demikian, kepuasan kerja merupakan evaluasi yang 
menggambarkan seseoranf atas perasaan dan sikapnya senang atau tidak senang, 
puas atau tidak puas dalam bekerja. 
Dalam Q.S At-Taubah/9 :105, Allah SWT berfirman : 
 
ِْلُقَوْاُولَم  عاْى ََيَََسفُْْ َّللّاْ ْمُكَلَمَعُْْ
ُ
لوَُسرَوَْْنوُنِم ؤُم
 
لاَو َْْْۖنو ُّدَُتََُسوْْى
َ
ِلإِِْْملَعَِْْب يَغ
 
لاْ
ِْ ةَداَه َّشلاَوْ ْمُُكِئُبَنُيَفْاَِمبْ ْمُت ن
ُ
كَْْنُولَم عَتْْ١٠٥  
Terjemahnya : 
“Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan lihat pekerjaanmu, 
begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) Yang mengetahui yang gaib dan yang nyata, 
lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.”19 
 
Dalam menjelaskan ayat diatas, dalam tafsir yang ditulis oleh Hikmat 
Basyir, dkk, menjelaskan bahwa: Katakanlah –wahai Rasul- kepada ornag-orang 
yang berpaling dari berjihad (tidak mau ikut berjihad), berbuatlah karena Allah 
dengan melakukan apa yang diridhai-Nya berupa ketaatan, menjalankan perintah-
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perintah-Nya dan menjauhi perbuatan-perbuatan maksiat, sesunggunya Allah, 
Rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat apa yang kalian perbuat dan 
menampakkan urusan kalian, kemudian kalian akan dikembalikan pada hari 
Kiamat kepada Dzat yang Maha mengetahui apa yang kalian rahasiakan dan 
tampakkan. Kemudian akan diberitahukan kepada kaian apa yang kalian perbuat 
batil dan melampaui batas.
20
 
 
2. Indikator Kepuasan kerja 
Adapun indikator-indikator kepuasan kerja menurut Robbins meliputi 
antara lain: 
a. Pekerjaan 
Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang 
memuaskan. 
b. Upah 
Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan 
kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil. 
c. Promosi 
Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan. 
d. Pengawas 
Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atas petunjuk dalam 
pelaksanaan kerja. 
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e. Rekan kerja 
Teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa berinteraksi dalam 
pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat 
menyenangkan atau tidak menyenangkan.
21
 
 
E. Hubungan antar variabel 
1. Hubungan sistem informasi sumber daya manusia terhadap kinerja 
pegawai 
Sistem informasi sumber daya manusia mampu meningkatkan kinerja  
ketika kebutuhan akan informasi yang cepat, tepat, dan ketersediaan data untuk 
proses pengambilan keputusan tersebut dibutuhkan. Menurut Ais Zakiyudin, 
dengan adanya fasilitas komputer telah menyerdehanakan tugas menganalisis data 
dalam jumlah sangat besar dan menjadi bantuan yang tak ternilai dalam 
manajemen sumber daya manusia, dari pemrosesan penggajian sampai pada 
penyimpanan data atau dokumen, dengan perangkat keras, perangkat lunak dan 
basis data komputer, sebuah organisasi tidak hanya dapat menyimpan catatatn dan 
informasi dengan lebih baik tapi juga untuk mengambilnya dengan sangat 
mudah.
22
  
Penelitian yang dilakukan oleh Jimmy Rusdiana, bahwa sistem informasi 
sumber daya manusia terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan, dimana 
sistem informasi sumber daya manusia sangat penting untuk peningkatan kinerja 
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dengan mengikuti semua standar operasional perusahaan dengan memperhatikan 
tahapan-tahap yang telah diberlakukan oleh perusahaan.
23
 
2. Hubungan sistem informasi sumber daya manusia terhadap 
kepuasan Kerja 
Menurut Johnson dan Gueutal, bahwa sistem informasi sumber daya 
manusia menyediakan informasi bagi karyawan, membantu mereka untuk lebih 
memahami peran sumber daya manusia dalam organisasi, dan membuat mereka 
merasa memiliki kontrol atas informasi yang dapat menyebabkan meningkatkan 
rasa keadilan dan kepuasan kerja.
24
 
Penelitian terdahulu oleh Ahmad Suffian Mohd Zahari, bahwa penggunaan 
Sistem Informasi Sumber Daya manusia berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja penggunanya karena membantu pekerjaan secara efektif 
dan efisien melalui informasi yang akurat dan aman sehingga hubungan antara 
instansi dan staf akan terjalin dengan baik dan bersinergi sesuai teknologi yang 
berkembang saat ini.25 
3. Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Menurut Gibson dalam buku Wibowo, bahwa antara kinerja dan 
kepuasan kerja memiliki hubungan yang timbal balik, di satu sisi dikatakan 
kepuasan kerja meningkatkan kinerja sehingga pekerja yang puas akan lebih 
produktif, dan disisi lain dapat pula terjadi kepuasan kerja disebabkan oleh adanya 
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kinerja atau prestasi kerja sehingga pekerja yang lebih produktif akan 
mendapatkan kepuasan.
26
 
Penelitian terdahulu oleh Mukti Ali, bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai. Kinerja pegawai dalam hal 
tersebut diartikan sebagai hasil kerja yang diperoleh pegawai dalam bekerja 
dimana hasil kerja tersebut merupakan output pelaksanaan dari tugas pokok dan 
fungsi pegawai yang telah diatur yang secara keseluruhan akan mencapai tujuan 
organisasi.
27
 
4. Hubungan sistem informasi sumber daya manusia terhadap kinerja 
pegawai melalui kepuasan kerja 
Perubahan dan peningkatan peran fungsi sumber daya manusia sangat 
penting untuk mendukung keberhasilan organisasi, peningkatan kinerja karyawan 
dan kepuasan karyawan secara individu ataupun bersama-sama akan mendorong 
kinerja sumber daya manusia secara keseluruhan dan untuk meningkatkan 
produktivitas.  Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Indra Harianur R, 
bahwa terjadi pengaruh langsung antara kualitas sistem informasi terhadap kinerja 
individu melalui kepuasan pengguna. Karena berkualitasnya sistem informasi 
yang diterapkan memberikan pengaruh yang positif terhadap kepuasan pemakai 
yang cenderung merasa nyaman dan merasa terbantu dalam menyelesaikan 
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 Wibowo, Manajemen Kinerja (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2014), h. 43 
27
 Mukti Ali, “Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 
Ketahanan Pangan dan Pelaksana Penyuluhan Daerah Kota Samarinda” . Jurnal Administrasi, Vol 
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pekerjaan melalui sistem tersebut, sehingga tingkat kepuasan kerja yang lebih 
tinggi terhadap penggunaan sistem informasi tersebut meningkatkan kinerjanya.
28
 
 
F. Kerangka pikir 
Berdasarkan uraian sebelumnya dan kajian pustaka, maka variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah Sistem Informasi Sumber daya Manusia 
dan Kualitas sistem informasi sebagai variabel independen, Kinerja Pegawai 
sebagai variabel dependen, dan Kepuasan pengguna sebagai variabel intervening. 
Variabel yang dirumuskan dalam penelitian ini dapat dirumuskan menjadi 
kerangka berpikir sebagai berikut: 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
                                                        H1 
           H2                                                                    H3 
                H4                                                                                         H4 
 
 
                                                             
28
 Indra Harianur R, “Pengaruh Kualitas sistem informasi terhadap kinerja individu: 
kepuasan pengguna sebagai variabel intervening (surevey terhadap karyawan yang menggunakan 
Sistem RPPS di UMS”, Jurnal Administrasi bisnis, Vol. 23, No. 1 (2013): h. 12 
Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kota Makassar 
Kinerja Pegawai (Y) Sistem Informasi sumber 
daya manusia (X) 
Kepuasan Kerja (Z) 
36 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Jenis dan Lokasi penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Suatu penelitian pada dasarnya merupakan kegiatan untuk memperoleh 
data atau informasi yang berguna untuk mengetahui sesuatu, untuk memecahkan 
masalah dan untuk mengembangkan suatu ilmu pengetahuan.
29
 Jenis penelitian 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, Penelitian 
kuantitatif adalah penelitian dengan memperoleh data dalam bentuk angka atau 
data kuantitatif yang diangkakan.
30
 
2. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian dalam penelitian ini yaitu pada Kantor Badan 
Kepegawai dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar Jl. 
Ahmad Yani No. 2. 
 
B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu pendekatan 
asosiatif. Pendekatan Asosiatif adalah suatu penelitian yang menanyakan sebab 
akibat antara dua variabel atau lebih.
31
 Pada penelitian ini yang menjadi variabel 
bebas adalah Sistem Informasi sumber daya manusia, variabel terikat adalah 
Kinerja Pegawai dan variabel intervening  adalah Kepuasan Kerja. 
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C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi diartikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
32
 Populasi pada penelitian ini 
adalah seluruh pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kota Makassar yang berjumlah 67 pegawai. 
2. Sampel 
Sampel merupakan bagaian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut. Untuk menentukan jumlah sampel dalam penelitian ini, 
menggunakan teknik sampling yaitu non-probability sampling dengan sampling 
purposive, yaitu teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu.
33
 
Adapun kriteria  tersebut adalah pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar yang menggunakan Sistem 
Informasi Sumber Daya Manusia, yaitu sebagai berikut : 
Tabel 3.1 Uraian jumah pegawai BKPSDMD Kota Makassar 
No. Bidang Jumlah Pegawai 
1. Bidang Pengembangan Karir dan Hak-hak ASN 14 
2. Bidang Diklat dan Pengembangan Kompensasi 13 
3. Bidang Kinerja dan Pengahargaan 13 
4. Bidang Penghargaan dan Informasi 13 
Jumlah sampel 53 
Sumber: BKPSDMD Kota Makassar 
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Pada tabel 3.1 diatas dapat dilihat bahwa jumlah pegawai yang 
menggunakan Sistem Informasi Sumber Daya manusia adalah 53 pegawai, hal 
tersebut berarti bahwa jumlah sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah 
53 sampel. 
 
D. Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis Data 
a. Data kualitatif adalah data yang diperoleh dari masyarakat dalam 
bentuk informasi baik secara lisan maupun secara tertulis. 
b. Data kuantitatif adalah data yang diperoleh dari angka-angka 
statistik. 
2. Sumber Data  
a. Data primer yaitu data yang langsung diperoleh dari hasil observasi 
dan hasil wawancara dengan pegawai di Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar. 
b. Data sekunder yaitu data yang  diperoleh secara tidak langsung atau 
dari pihak lain. Seperti jurnal, majalah-majalah ekonomi dan 
informasi dokumentasi lain yang diambil melalui online. 
 
E. Metode Pengeumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
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1. Kuesioner 
Kuesioner merupakan teknik pengeumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat atau pertanyaan yang ditulis kepada responden 
untuk dijawab.
34
  
Peneitian ini menggunakan kuesioner, dimana responden hanya 
memilih jawaban yang telah tersedia dan skala pengukuran yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah skala likert, dimana responden menyatakan tingkat setuju 
atau tidak setuju mengenai berbagai pernyataan mengenai perilaku, objek, orang, 
atau kejadian. Biasanya skala yang diajukan terdiri atas 5 angka penilaian
35
 yaitu: 
1. Sangat setuju 
2. Setuju  
3. Ragu-ragu 
4. Tidak Setuju 
5. Sangat tidak setuju 
 
Dalam perkembangannya, skala ini sudah dimodifikasi dengan berbagai 
bentuk, mulai dari skala 4 titik: 
1. Sangat setuju 
2. Setuju 
3. Tidak setuju 
4. Sangat tidak setuju 
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2. Interview atau Wawancara 
Interview adalah  sebuah dialog yang dilakukan peawancara (interview) 
untuk memeroleh informasi dari terwawancara untuk menilai keadaan seseorang, 
misalnya untuk mencari data tentang seseorang. Wawancara digunakan sebagai 
suatu teknik untuk pengumpulan data apabaila peneliti ingin melakukan sebuah 
permasalahan yang akan diteliti. 
 
F. Instrumen Penelitian 
Instrument penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur 
fenomena alam  maupun sosial yang diamati. Secara spesifik semua fenomena ini 
disebut variabel penelitian.
36
 
Tabel 3.2 Instrumen Penelitian 
Variabel Defenisi variabel Indikator Skala 
 
 
Kinerja 
Pegawai (Y) 
hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang 
atau sekelompok orang 
dalam suatu organisasi, 
sesuai dengan wewe-
nang dan tanggung 
jawab masing-masing, 
dalam rangka upaya 
mencapai tujuan or-
ganisasi bersangkutan 
secara legal, tidak 
melanggar hukum, dan 
sesuai dengan moral dan 
etika 
1. Efektivitas dan 
Efisiensi  
2. Tanggung Jawab 
3. Disiplin 
4. Inisiatif.37 
 
 
 
Skala 
likert 
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Kepuasan 
Kerja (Z) 
Evaluasi yang meng-
gambarkan seseorang 
atas perasan sikapnya 
senang atau tidak senang 
ataupun puas atau tidak 
puas dalam melakukan 
pekerjaannya. 
1. Pekerjaan 
2. Upah 
3. Promosi 
4. Pengawas 
5. Rekan kerja38 
 
 
 
Skala 
likert 
Sistem 
informasi 
sumber daya 
manusia 
(X1) 
Prosedur sistematik 
untuk mngumpulkan, 
menyimpan, pemeliha-
raan, perolehan kem-
bali, dan validasi 
berbagai data tertentu 
yang dibutuhkan oleh 
suatu organisasi tentang 
sumber daya manu-
sianya. 
1. Tepat Waktu 
2. Akurat 
3. Relevan 
4. Lengkap.39 
 
 
Skala 
likert 
 
 
G. Metode Pengelolaan Data 
1. Uji Validitas 
Uji validitas adalah untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu 
daftar (konstruk) pertanyaan dalam mendefenisikan suatu variabel, menilai 
masing-masing butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai correcte item-total 
correlation.
40
 
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang 
merupakan nilai dari corrected item-total correlation dari r-tabel yang diperoleh 
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melalui DF ( Degree of Freedom).
41
 Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan 
dapat dilakukan melalui program computer Excel Statitstc Analysis & SPSS. 
2. Uji realibilitas 
Uji realibilitas merupakan kosistensi dan stabilitas dari suatu skor (skala 
pengkuran yang memusatkan perhatian pada pada amasalah konsistensi dan 
masalah ketepatan. Dengan demikian, realibilitas mencakup dua hal utama yaitu 
stabilitas ukuran dan konsistensi internal ukuran.
42
  
 
H. Teknik Analisis Data 
1. Analisis Jalur (path analysis)  
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda. 
Analisis jalur adalah penggunaan analisis untuk menaksir hubungan kausalitas 
antar variabel (model causal) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab akibat dan juga 
tidak dapa digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan 
kausalitas antara variabel.
43
  
Dalam hal ini koefisien jalur dapat dilihat pada gambar berikut ini : 
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Gambar 3.1 Model Persamaan Dua Jalur 
 
                                  PZX                                                    PZY 
 
 
PYX 
Pada Gambar 3.1 diatas variabel Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 
(X) merupakan variabel eksogen. Kepuasan Kerja (Z) merupakan variabel 
intervening yang juga merupakan variabel endogen dan variabel Kinerja Pegawai 
(Y) merupakan variabel dependen endogen. 
Model analisis jalur yang digunakan dalam penelitian ini dapat diuraikan 
dalam persamaan dua struktural berikut : 
1) Y = PYX + €.....................................(persamaan 1) 
2) Z =  PZX + PZY + €...……….............(Persamaan 2) 
Keterangan : 
Z   = Kepuasan Pengguna 
Y   = Kinerja Pegawai 
X  = Sistem informasi sumber daya manusia 
PYX  = Koefisien Jalur Sistem Informasi Sumber Daya Manusia terhadap 
Kinerja Pegawai 
PZX  = Koefisien Jalur Sitem Informasi Sumber Daya Manusia terhadap 
Kepuasan Kerja 
PZY  = Koefisien Jalur Kepuasan kerja terhadap Kinerja Pegawai 
€  = Tingkat Kesalahan Residual/error 
Kepuasan Kerja 
(Z) 
Sistem Informasi 
Sumber Daya 
Manuisa (X) 
Kinerja Pegawai 
(Y) 
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2. Koefisien Determinasi (Uji R2) 
Koefisien determinasi (Uji R
2
)
 
merupakan pengujian untuk 
menginformasikan baik atau tidaknya model regresi yang terestimasi. Nilai 
koefisien determinasi (R
2
) tersebut mencerminkan seberapa besar variasi dan 
variabel terikat Y dapat diterangkanoleh variabel bebasa X. Bila nilai koefisien 
determinasi sama dengan 0, artinya variasi dari Y idak dapat diterangkan oleh X 
sama sekali. Sementara bila R
2
 = 1,artinya variasi Y secara keseluruhan dapat 
diterangkan oleh X.
44
 
 
3. Uji hipotesis 
Pengujian Signifikan Parameter Individu (Uji-t) 
Uji secara parsial adalah pengujian  untuk mengetahui apakah setiap 
variabel bebas (independent) memiliki pengaruh atau tidak terhadap variabel 
terikat (dependent). Bentuk pengujiannya ialah Ho: bi = 0, dimana hal tersebut 
berarti suatu variabel bebas bukan merupakan penjelas yang signifikan atau tidak 
memiliki pengaruh terhadap variabel terikat dan Ha: bi ≠ 0, artinya suatu variabel 
bebas merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel terikat atau dengan 
kata lain variabel bebas tersebut memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Cara 
melakukan pengujian signifikan parameter individu (Uji-t) adalah dengan 
membandingkan signifikansi t-hitung dengan ketentuan jika signifikansi ˂0,05 
maka Ha diterima dan jika signifikansi ˃0,05 maka Ha ditolak serta dengan  
membandingkam nilai statistik t dengan t tabel.
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kota Makassar 
Pembentukan struktur Organisasi Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Kota Makassar berdasarkan peraturan Daerah Kota 
Makassar Nomor 3 Tahun 2009 tentang Pembentukan dan Susunan Organisasi 
Perangkat Daerah Kota Makassar, sedangkan uraian tugas pokok dan fungsi 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota 
Makassar ditetapkan dalam peraturan Walikota Makassar Nomor 43 Tahun 2009. 
Kedudukan Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Daerah Kota Makassar yang merupakan lembaga teknis Daerah sebagai unsur 
penunjang Pemerintah Daerah yang dipimpin oleh seorang Kepala Badan dan 
bertanggung jawab kepada Walikota Makassar melalui Sekertariat Daerah Kota 
Makassar. 
 
1. Tugas dan Fungsi Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar 
Tugas pokok Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kota Makassar adalah merumuskan, membina, dan 
mengendalikan kebijakan di bidang perencanaan, dan informasi kepegawaian, 
pengembangan kompetensi, mutasi, serta kinerja dan kesejahteraan. Untuk 
melaksanakan tugas pokok tersebut, Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar mempunyai fungsi sebagai berikut: 
46 
 
Penyusunan Perumusan Kebijakan Teknis pengembangan Kepegawaian 
Daerah; 
a. Penyusunan rencana dan program pengembangan kepegawaian Daerah; 
b. Penyusunan rencana dan program pelaksanaan pemindahan, pengangkatan, 
dan pemberhentian Pegawai Negeri Sipil sesuai dengan standar, norma, dan 
prosedur yang berlaku; 
c. Pelayanan administrasi kepegawaian dalam pemindahan, pengangkatan, dan 
pemberhentian baik dari dalam maupun dari jabatan strukturan atau 
fungsional sesuai dengan standar, norma, dan prosedur yang telah ditetapkan 
dengan ketentuan perundang-undangan yang berlaku; 
d. Penetapan dan penyiapan pensiun Pegawai Negeri Sipil Daerah sesuai dengan 
standar, norma, dan prosedur yang telah ditetapkan dengan ketentuan 
perundang-undangan yang berlaku; 
e. Penyiapan dan penetapan gaji, tunjangan dan kesejahteraan, Pegawai Negeri 
Sipil Daerah sesuai dengan standar, norma dan prosedur yang telah ditetapkan 
dengan ketentuan perundang-undangan yang berlaku; 
f. Pelaksanaan kesekretariatan; 
g. Pelaksanaan perencanaan dan pengendalian teknis operasional pengelolaan 
keuangan, kepegawaian, dan pengurusan barang barang milik daerah yang 
berada dalam penguasaannya; 
h. Pembinaan Uint pelaksanaan teknis (UPT) dan tenaga fungsional. 
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Selanjutnya, tugas pokok pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar diuraikan kedalam masing-masing 
Sub Unit Kerja, yaitu : 
a. Sekretariat 
Sekretariat mempunyai tugas memberikan pelayanan administratif bagi 
seluruh satuan kerja di lingkungan Badan Kepegawaian Daerah Kota Makassar. 
Dalam melaksanakan tugasnya, sekretariat menyelenggarakan fungsi Pelaksanaan 
pengelolaan ketatausahaan, Pelaksanaan urusan Badan Kepegawaian, Pelaksanaan 
urusan keuangan, Pelaksanaan urusan perlengkapan, Pelaksanaan urusan umum 
dan rumah tangga, Pelaksanaan koordinasi terhadap penyusunan perencanaan dan 
program kerja, dan Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh atasan. 
Sekretariat membawahi sub-sub bagian, sebagai berikut : 
1) Sub bagian Umum dan Kepegawaian  
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub bagian Umum dan Kepegawaian 
menyelenggarakan fungsi : 
a) Melaksanakan dan menyusun rencana kerja sesuai tugas pokok dan 
fungsinya; 
b) Mengatur pelaksanaan kegiatan ketatausahaan meliputi surat-menyurat, 
kearsipan, surat perjalanan dinas, mendistribusikan surat sesuai bidang; 
c) Melaksakan usul kenaikan pangkat, mutasi, dan pensiun; 
d) Melaksanakan usul gaji berkala, usul tugas belajar; 
e) Menghimpun dan mensosialisasi peraturan perundang-undangan di 
bidang kepegawaian; 
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f) Melakukan koordiasi dengan unit kerja lain yang berkaitan dengan 
bidang dan tugasnya; 
g) Melakukan koorsinasi pada sekretariat kopri Kota Makassar; 
h) Menyusun laporan hasil pelaksanaan tugas; 
2) Sub Bidang Keuangan 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bagian Keuangan 
menyelenggarakan fungsi : 
a) Menyusun rencana dan program kerja Sub Bagian Keuangan; 
b) Mengumpulkan dan menyiapkan bahan penyusunan Rencana Kerja 
Anggaran (RKA) dan Dokumen Perencanaan Anggaran (DPA) dari 
masing-masing satuan kerja; 
c) Menyusun realisasi perhitungan anggaran dan administrasi 
perbendaharaan; 
d) Menyusun neraca keuangan unit kerja; 
e) Mengumpulkan dan menyiapkan bahan laporan Akuntabilitas Kinerja 
Instansi dari masing-masing satuan kerja; 
3) Sub Bagian Perlengkapan 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bagian Perlengkapan 
menyelenggarakan tugas : 
a) Menyusun Rencana Kebutuhan Barang Unit (RKBU); 
b) Membuat daftar kebutuhan barang (RKB); 
c) Membuat Rencana Tahunan Baarng Unit (RTBU); 
d) Menerima dan meneliti semua pengadaan pada lingkup BKD Kota 
Makassar; 
49 
 
e) Melakukan penyimpanan dokumen dan surat berharga lainnya tentang 
barang investasi daerah. 
b. Bidang Pengembangan Karier dan Hak-hak Aparatur Sipil Negara 
Dalam melaksanakan tugasnya, Bidang Pengembangan Karier dan Hak-hak 
Aparatur Sipil Negara menyelenggarakan fungsi antara lain perencanaan kegiatan 
operasional, pelaksanaan kegiatan di bidang pengembangan karier dan hak-hak 
aparatur sipil, pengoordinasian pelaksanaan kegiatan, pengendalian evaluasi dan 
pelaporan kegiatan serta pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh atasan 
terkait tugas dan fungsinya. 
Bidang Pengembangan Karier dan Hak-hak Aparatur Sipil Negara 
membawahi Sub-sub bagian sebagai berikut : 
1) Sub Bidang Kepangkatan, Jabatan dan Hak-hak Aparatur Sipil Negara 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bidang Kepangkatan Kepangkatan, 
Jabatan dan Hak-hak Aparatur Sipil Negara lainnya menyelenggarakan 
fungsi: 
a) Memproses usulan kenaikan pangkat Pegawai Negeri Sipil di Lingkup 
Pemerintah Kota Makassar; 
b) Perencanaan dan pelaksanaan kegiatan di bidang kepangkatan, jabatan, 
dan hak-hak Aparatur Sipl Negara; 
c) Pembagian tugas dan mengontrol pelaksanaan kegiatan di bidang 
kepangkatan, jabatan dan hak-hak Aparatir Sipil Negara; 
d) Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh atasan terkait tugas dan 
fungsinya. 
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2) Sub Bidang Mutasi dan Promosi ASN 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bidang Mutasi dan Promosi 
menyelenggarakan fungsi : 
a) Melayani perpindahan pegawai antar satuan kerja perangkat dinas 
maupun antar instansi pemerintah daerah maupun pusat; 
b) Perencanaan dan pelaksanaan kegiatan di bidang mutasi dan promosi; 
c) Pembagian tugas dan mengontrol pelaksanaan kegiatan di bidang mutasi 
dan promosi; 
d) Pelaksaaan fungsi lain yang diberikan oleh atasan terkait tugas dan 
fungsinya. 
3) Sub Bidang Jaminan Pensiun dan Jaminan Hari Tua 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bidang Jaminan Pensiun dan 
Jaminan Hari tua menyelenggarakan fungsi : 
a) Memfasilitasi Pegawai Negeri Sipil di Lingkup Pemerintah Kota 
Makassar yang memasuki batas usia pensiun; 
b) Perencanaan dan pelaksanaan kegiatan di bidang jaminan pensiun dan 
jaminan hari tua; 
c) Pembagian tugas dan mengontrol pelaksanaan kegiatan di bidang 
jaminan pensiun dan jaminan hari tua; 
d) Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh atasan terkait tugas dan 
fungsinya. 
c. Bidang Diklat dan Pengembangan Kompetensi 
Dalam melaksanakan tugasnya, Bidang Diklat dan Pengembangan 
Kompetensi menyelenggarakan fungsi, Pelaksanaan pengelolaan administrasi 
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pendayagunaan pegawai, pengembangan karir, peningkatan kompetensi pegawai, 
dan melaksanakan koordinasi dalam lingkup badan yang berkaitan dengan bidang 
tugasnya. 
Bidang Diklat dan Pengembangan Kompetensi membawahi Sub-sub bagian 
sebagai berikut : 
1) Sub Bidang Analisis Kebutuhan dan Kerjasama Diklat 
Dalam melaksanakan tugasnya, Analisis Kebutuhan dan Kerjasama 
Diklat menyelenggarakan fungsi : 
a) Menyusun rencana kerja pada subbidang analisis kebutuhan dan 
kerjasama Diklat sebagai bahan acuan dalam melaksanakan tugas; 
b) Mempersiapkan dan menyusun pemanfaatan dan penempatan pegawai; 
c) Mempersiapkan dan menyusun bahan dalam rrangka rekrutmen pegawai 
dalam jabatan; 
d) Melakukan koordinasi dengan unit kerja lain yang terkait dengan bidang 
tugas dan bidangnya; 
e) Melakukan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh atasan. 
2) Sub Bidang Pelatihan dan Pendidikan ASN 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bidang Pelatihan dan Pendidikan 
ASN menyelenggarakan fungsi: 
a) Mempesiapkan bahan atau data administrasi penyusunan rencana dan 
pengusulan pegawai yang akan mengikuti pendidikan dan pelatihan ; 
b) Mengelola administrasi tugas belajar dan izin belajar untuk mengikuti 
pendidikan formal dan melakukan kerjasama dengan perguruan tinggi 
Negeri atau Swasta; 
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c) Melakukan koordinasi dengan bagian TataUsaha dalam rangka 
pemeliharaan dan penataan arsip pegawai; 
d) Melakukan koordinasi dengan unit kerja lain yang terkait dengan tugas 
dan bidangnya. 
3) Sub Bidang Pola Karier dan Pengembangan Kompetensi 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bidang Pola Karier dan 
Pengembangan Kompetensi menyelenggarakan fungsi : 
a) Melaksanakan pengelolaan administrasi ujian dinas dan penyesuaian 
ijazah 
b) Mnghimpun data, menginventarisir dan mengevaluasi pelaksanaan tugas 
belajar, izin belajar, dan ikatan dinas; 
c) Melakukan koordinasi degan unit kerja lain terkait dengan bidang dan 
tugasnya. 
d. Bidang Kinerja dan Penghargaan 
Dalam melaksanakan tugasnya, Bidang Kinerja dan Penghargaan 
menylenggarakan fungsi seperti Pelaksanaan Penyelesaian kedudukan hukum 
ASN; Pelaksanaan penjatuhan hukuman disiplin ASN; Pelaksanaan evaluasi, 
kinerja, dan peningkatan disiplin ASN; Pelaksanaan pemberian penghargaan dan 
kesejahteraan bagi ASN; dan pengelolaan administratsi tertentu. 
Bidang Kinerja dan Kesejahteraan membawahi Sub-sub bagian sebagai 
berikut : 
1) Sub Bidang Penilaian Aparatur Sipil Negara 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Penilaian Aparatur Sipil Negara 
menylenggarakan fungsi : 
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a) Mempersiapkan data atau bahan dalam rangka penyelenggaraan dan 
penyelesaian segala sesuatu mengenai kedudukan hukum pegawai 
termasuk penyelesaian administrasi penjatuhan hukuman disiplin 
pegawai; 
b) Menghimpun, mensosialisasikan, dan menerapkan segala bentuk 
Peraturan perundang-undangan disiplin pegawai; 
c) Melakukan evaluasi terhadap kinerja dan peningkatan disiplin pegawai; 
d) Melakukan koordinasi degan unit kerja lain terkait dengan bidang dan 
tugasnya. 
2) Sub Bidang Penghargaan Aparatur Sipil Negara 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bidang Penghargaan Aparatur Sipil 
Negara menylenggarakan fungsi : 
a) Mempersiakan bahan administrasi dalam rangka melakukan kegiatan 
pembinaan kesejahteraan pegawai yang berhubungan dengan pemberian 
tanda jasa dan Penghargaan Pegawai Negeri Sipil, uang duka, tunjangan 
keluarga, BAPERTARUM dan BAPELTARUM serta kesejahteraan 
lainnya; 
b) Melakukan persiapan bahan untuk laporan pajak-pajak pribadi (LP2P) 
dan blangko SKP dan PPK bagi ASN; 
c) Melakukan Koordinasi dengan Koperasi dan atau badan lain yang 
ditunjuk untuk pembinaan koperasi pegawai dalam penyediaan 
kebutuhan materil dan finansial termasuk pengadaan perumahan bagi 
pegawai; 
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d) Melakukan koordinasi degan unit kerja lain terkait dengan bidang dan 
tugasnya. 
3) Sub Bidang Perlindungan, Penghentian, dan disiplin Aparatur Sipil Negara 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bidang Perlindungan, Penghentian, 
dan disiplin Aparatur Sipil Negara menylenggarakan fungsi : 
a) Melakukan administrasi perlindungan, pengehentian dan penjatuhan 
hukuman disiplin; 
b) Perencanaan dan pelaksanaan kegiatan di Bidang Perlindungan, 
Penghentian, dan disiplin Aparatur Sipil Negara; 
c) Pembagian tugas dan mengontrol pelaksanaan kegiatan di Bidang 
Perlindungan, Penghentian, dan disiplin Aparatur Sipil Negara; 
d) Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh atasan terkait tugas dan 
fungsinya. 
e. Bidang Pengadaan dan Informasi  
Dalam melaksanakan tugasnya, Bidang Pengadaan dan Informasi 
Kepegawaian menyelenggarakan fungsi seperti, menyiapkan dan menyusun data 
base Pegawai Negeri Sipil, menyiapkan Daftar Urut Kepangkatan (DUK) dan 
bezetting serta data lainnya dalam rangka pengembangan karie ASN, 
melaksanakan pengumpulan dan penyajian data informasi kepegawaian, 
melaksanakan seleksi dan pengadaan Pegawai Negeri Sipil, dan melaksanakan 
koordinasi dengan sekretariat dalam rangka pembinaan dan pemeliharaan arsip 
pegawai. 
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Bidang Pengadaan dan Informasi Kepegawaian membawai Sub-Sub bagian 
sebagai berikut: 
1) Sub Bidang Pengadaan dan Pengangkatan ASN 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bidang Pengadaan dan 
Pengangkatan ASN menyelenggarakan fungsi : 
a) Menyusun rencana kerja sub-bidang Pengadaan dan pengangkatan ASN 
sebagai bahan acuan dalam melaksanakan tugas; 
b) Melakukan pengolahan data atau bahan penyusunan formasi Pegawai 
negeri Sipil antara lain, mempersiapkan data atau bahan dalam rangka 
penerimaan pegawai, mempersiapkan data atau bahan pengambilan 
sumpah bagi Pegawai Negeri Sipil; dan melakukan koordinasi dengan 
unti kerja lain yang terkait dengan bidang dan tugasnya. 
2) Sub Bidang Data dan Informasi 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bidang Data dan Informasi 
menyelenggarakan fungsi : 
a) Melaksanakan pengolahan data pegawai; 
b) Menyiapkan daftar urut Kepangkatan (DUK) dan bezzeting serta data 
lainnya; 
c) Melakukan pengolaan jaringan dan informasi Kepegawaian;  
d) Melakukan koordinasi dengan Unit kerja lain terkait dengan bidang dan 
tugasnya. 
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3) Sub Bidang Fasilitas dan Profesi ASN 
Dalam melaksanakan tugasnya, Sub Bidang Fasilitas dan Profesi ASN 
menyelenggarakan fungsi: 
a) Menyusun rencana kerja Subbidang Fasilitas dan Profesi ASN sebagai 
bahan acuan dalam melaksanakan tugas; 
b) Menginventarisir mengelola dan menyelenggarakan administrarsi latihan 
prajabatan bagi calon Pegawai Negeri Sipil; 
c) Melakukan koordinasi dengan unit kerja lain yang terkait dengan tugas 
dan bidangnya. 
 
2. Struktur Organisasi Badan Kepegawaian Daerah Kota Makassar 
Struktur organisasi Badan Kepegawaian Daerah Kota Makassar 
berdasarkan Peraturan Daerah Kota Makassar Nomor 3 Tahun 2009 tentang 
pembentukan dan sususan Organisasi Perangkat Daerah Kota Makassar dan 
Peraturan Walikota Makassar Nomor 43 tahun 2009 tentang Uraian Tugas Jabatan 
Struktural Badan Kepegawaian Daerah Kota Makassar, sebagai berikut : 
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Gambar 4.1  
Struktur Organisasi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber  
Daya Manusia Daerah Kota Makassar 
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3. Visi dan Misi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kota Makassar 
a. Visi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Daerah Kota Makassar adalah : 
Terwujudnya Aparatur yang Profesional, Bersih dan Kompetitif. 
Adapun penjelasan dari Visi tersebut ialah sebagai berikut : 
1) Profesional 
Istilah ‘profesional’ dimaksudkan untuk menunjukkan kriteria 
pegawai yang memiliki kompetensi yang memadai sesuai dengan persyaratan 
suatu jabatan, bekerja dengan dedikasi yang tinggi, dan berorientasi pada 
prestasi kerja. 
2) Bersih 
Yaitu untuk menunjukkan bahwa setiap pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya selalu mengedepankan kredibilitas, transparansi, 
akuntabilitas dan mampu menyelanggarakan amanah dan tanggung jawab 
secara baik sehingga akan terhindar dari adanya praktik-praktik korupsi, 
koluasi dan nepotisme. 
3) Kompetitif 
Dimaksud dengan Kompetitif yaitu memiliki nilai lebih yang 
dapat dijadikan modal dasar dalam berkompetensi baik secara pribadi 
maupun untuk kepentingan organisasi dalam arti memiliki daya saing yang 
tinggi. 
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b. Misi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Daerah Kota Makassar 
1) Mewujudkan manajemen Kepegawaian dan Sumber Daya 
Aparatur Pemerintah Daerah yang bersih dan profesional; 
2) Peningkatan pelayanan administrasi kepegawaian yang transparan 
dan akuntabel; 
3) Penyajian data kepegawaian yang apresiatif; 
4) Peningkatan koordinasi aktif dibidang kepegawaian dengan 
SKPD sebagai mitra strategis; 
5) Mewujudkan pelayanan kepegawaian secara efektif dan efisien 
yang berbasis teknologi; 
6) Mendukung kreatifitas dan kapasitas karier aparatur. 
 
B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
Dalam penelitian ini dilakukan penyebaran kuesioner pada 67 responden 
pada Badan Kepegawaian Daerah Kota Makassar. Gambaran mengenai 
karakteristik responden diperoleh dari data yang terdapat pada bagian identitas 
responden yang dalam hal ini meliputi: usia, pendidikan terakhir dan lama 
bekerja. Untuk memperjelas karakteristik responden tersebut, maka disajikan tabel 
mengenai data responden berikut ini : 
a. Karakteristik responden berdasarkan Usia 
Penyajian data responden berdasarkan usia pada Badan Kepegawaian 
Daerah Kota Makassar dapat dilihat pada tabel 4.1 sebagai berikut: 
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Tabel 4.1 Usia Responden 
Usia Jumlah Responden Presentase % 
21-30 
31-40 
41-50 
>51 
6 
17 
22 
8 
11,3 % 
32,1 % 
41,5 % 
15,1 % 
Jumlah 53 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.2 menunjukkan bahwa usia responden yang paling banyak 
ialah pada usia 41-50 tahun dengan 22 responden atau 41,5 %, kemudian di urutan 
kedua ialah pada usia 31-40 tahun dengan 17 responden atau 32,1%, selanjutnya 
pada usia >51 tahun dengan 8 responden atau 15,1%, dan yang paling sedikit ialah 
pada usia 21-30 tahun dengan 6 responden atau 11,3%.  
b. Karakteristik responden berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Penyajian data rsponden berdasarkan pendidikan terakhir pada Badan 
Kepegawaian Daerah Kota Makassar dapat dilihat pada tabel 4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 Pendidikan Terakhir responden 
Pendidikan terakhir Jumlah responden Presentase % 
SMA/SMK 
DIPLOMA 
S1 
S2 
9 
3 
27 
14 
17,0 % 
5,7 % 
50,9 % 
26,4 % 
Jumlah 53 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Dari tabel 4.3 menunjukan bahwa pendidikan terakhir responden yang 
paling dominan ialah S1 dengan 27 responden atau 50,9 % dan yang paling sedikit 
ialah DIPLOMA dengan 3 responden atau 5,7% . 
c. Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 
Penyajian responden berdasarkan lama bekerja pada Badan Kepegawaian 
Daerah Kota Makassar dapat dilihat pada tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3 Lama Bekerja Responden 
Lama Bekerja Jumlah Responden Presentase % 
< 5 tahun 
6-10 tahun 
11-20 tahun 
>21 tahun 
4 
11 
23 
15 
7,5 % 
20,8 % 
43,4 % 
28,3 % 
Jumlah 53 100 % 
Sumber: Data prmer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.4. menunjukan bahwa lama bekerja responden yang paling 
banyak adalah 11-20 tahun dengan 23 responden atau 43,4%, kemudian pada >21  
tahun dengan 15 responden atau 28,3%, kemudian jumlah responden yang lama 
bekerja paling sedikit ialah <5 tahun dengan 4 responden atau 7,5%. 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 58 responden 
pada Badan Kepegawaian Daerah Kota Makassar melalui penyebaran kuesioner, 
untuk mendapatkan kecenderungan jawaban terhadap masing-masing variabel 
akan didasarkan pada rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
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a. Deskripsi Variabel Kineja Pegawai 
Tanggapan responden terhadap variabel Kinerja Pegawai dapat 
dilihat pada tabel dibawah ini sebagai berikut: 
Tabel 4.4 Tanggapan Responden  
No. Pernyataan 
Skor 
Jumlah 
SS S TS STS 
1. Y.1 31 22   53 
2. Y.2 30 21 2  53 
3. Y.3 33 19 1  53 
4. Y.4 28 25   53 
5. Y.5 31 21 1  53 
6. Y.6 23 29 1  53 
7. Y.7 29 20 4  53 
8. Y.8 28 23 1 1 53 
Sumber: Data Prmer yang diolah, 2018 
Pada tabel 4.4 tersebut menunjukan bahwa responden lebih banyak 
memberikan tanggapan sangat setuju dan setuju pada variabel kinerja pegawai. 
Hal tersebut terjadi pada seluruh butir pernyataan dimana responden memberikan 
tanggapan setuju dan yang paling sedikit ialah pada jawaban sangat tidak setuju, 
Variabel pada kinerja pegawai pada penelitian ini diukur melalui 4 indikator yang 
dibagi menjadi 8 pernyataan. 
b. Deskripsi Vaeriabel Kepuasan Kerja 
Tanggapan responden terhadap variabel Kepuasan Kerja dapat dilihat 
pada tabel dibawah ini sebagai berikut : 
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Tabel 4.5 Tanggapan Responden  
No. Pernyataan 
Skor 
Jumlah 
SS S TS STS 
1. Z.1 25 27 1  53 
2. Z.2 5 45 3  53 
3. Z.3 21 29 2 1 53 
4. Z.4 25 25 3  53 
5. Z.5 12 37 4  53 
6. Z.6 13 37 3  53 
7. Z.7 22 31   53 
8. Z.8 7 45 1  53 
9. Z.9 17 36   53 
10. Z.10 17 36   53 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
Pada tabel 4.5 tersebut menunjukan bahwa lebih banyak responden yang 
memberikan tanggapan setuju pada variabel kepuasan kerja. Hal tersebut terjadi 
pada seluruh butir pernyataan dimana sebagian besar responden memberikan 
tanggapan setuju dan yang paling sedikit ialah sangat tidak setuju. Pada penelitian 
ini, variabel kepuasan kerja diukur melalui 5 indikator yang dibagi menjadi 10 
pernyataan.  
c. Deskripsi Variabel Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 
Tanggapan responden terhadap variabel Sistem informasi sumber daya 
manusia dapat dilihat pada tabel dibawah ini sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 Tanggapan Responden  
No. Pernyataan 
Skor 
Jumlah 
SS S TS STS 
1. X.1 24 28 1  53 
2. X.2 10 43   53 
3. X.3 17 36   53 
4. X.4 25 27 1  53 
5. X.5 9 42 2  53 
6. X.6 21 32   53 
7. X.7 26 26 1  53 
8. X.8 12 41   53 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
Pada tabel 4.6 tersebut menunjukan bahwa lebih banyak responden yang 
memberikan tanggapan setuju pada variabel sistem informasi sumber daya 
manusia. Hal tersebut terjadi pada seluruh butir pernyataan dimana sebagian besar 
responden memberikan tanggapan setuju dan yang paling sedikit adalah pada 
jawaban sangat tidak setuju. Pada penelitian ini, variabel sistem informasi sumber 
daya manusia diukur melalui 4 indikator yang dibagi menjadi 8 pernyataan. 
 
3. Metode Pengolahan Data 
a. Uji Validitas  
Pada uji validitas dapat mengetahui kelayakan suatu butir-butir daftar 
(konstruk) pernyataan didalam mendefinisikan suatu variabel, suatu butir 
pernyataan tersebut dapat dikatakan valid jika nilai r-hitung dimana merupakan 
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nilai dari corrected item – total colleration dari r-tabel (taraf signifikansi 5%) 
diperoleh melalui DF atau Degree of Freedom.
1
 Pengujian validitas variabel 
dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
1) Kinerja Pegawai 
Pada tabel 4.7 berikut menunjukan seluruh instrumen valid untuk 
digunakan sebagai pernyataan atau instrumen untuk mengukur variabel kinerja 
pegawai yang diteliti pada Badan Kepegawaian Daerah Kota Makassar. 
Tabel 4.7 Hasil Pengujian Validitas 
No. Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. Y.1 0,424 0,279 Valid 
2. Y.2 0,576 0,279 Valid 
3. Y.3 0,595 0,279 Valid 
4. Y.4 0,510 0,279 Valid 
5. Y.5 0,549 0,279 Valid 
6. Y.6 0,459 0,279 Valid 
7. Y.7 0,566 0,279 Valid 
8. Y.8 0,488 0,279 Valid 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
2) Kepuasan Kerja 
Pada tabel 4.8 berikut menunjukan seluruh instrumen valid untuk 
digunakan sebagai pernyataan atau instrumen untuk mengukur variabel kepuasan 
kerja yang diteliti pada Badan Kepegawaian Daerah Kota Makassar. 
                                                             
1
 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan 
SPSS, h. 71 
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Tabel 4.8 Hasil Pengujian Validitas 
No. Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. Z.1 0,776 0,279 Valid 
2. Z.2 0,307 0,279 Valid 
3. Z.3 0,747 0,279 Valid 
4. Z.4 0,801 0,279 Valid 
5. Z.5 0,629 0,279 Valid 
6. Z.6 0,371 0,279 Valid 
7. Z.7 0,701 0,279 Valid 
8. Z.8 0,288 0,279 Valid 
9. 
 
Z.9 0,700 0,279 Valid 
10. Z.10 0,468 0,279 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
3) Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 
Pada tabel 4.9 berikut menunjukan seluruh instrumen valid untuk 
digunakan sebagai pernyataan atau instrumen untuk mengukur variabel kepuasan 
kerja yang diteliti pada Badan Kepegawaian Daerah Kota Makassar. 
Tabel 4.9 Hasil Pengujian Validitas 
No. Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. X.1 0,865 0,279 Valid 
2. X.2 0,437 0,279 Valid 
3. X.3 0,579 0,279 Valid 
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4. X.4 0,838 0,279 Valid 
5. X.5 0,335 0,279 Valid 
6. X.6 0,608 0,279 Valid 
7. X.7 0,871 0,279 Valid 
8. X.8 0,347 0,279 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
b. Uji Realibilitas 
Uji realibilitas merupakan kosistensi dan stabilitas dari suatu skor (skala 
pengkuran yang memusatkan perhatian pada pada amasalah konsistensi dan 
masalah ketepatan. Dengan demikian, realibilitas mencakup dua hal utama yaitu 
stabilitas ukuran dan konsistensi internal ukuran.. Realibilitas suatu konstruk 
variabel dikatakan baik jika memiliki nilai croncbachalpa 0,60.
2
 
Hasil pengujian realibiltas untuk masing-masing variabel dalam 
penelitian ini diringkas pada tabel 4.10 sebagai berikut: 
Tabel 4.10 Hasil Pengujian Realibilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 
Kinerja Pegawai (Y) 0,615 8 
Kepuasan Kerja (Z) 0,778 10 
Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (X) 0,781 8 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
                                                             
2
 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: memilih metode statistik penelitian dengan 
SPSS, h. 72 
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Berdasarkan hasil uji realibilitas tersebut menunjukan bahwa seluruh 
variabel dinyatakan realibel sehingga item-item pada konsep variabel tersebut 
layak untuk digunakan sebagai alat ukur. 
 
4. Teknik Analisis Data 
a. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur (Path Analysis) merupakan penggunaan analisis regresi 
untuk mengetahui hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan 
sebelumnya berdasarkan teori. Hasil perhitungan menggunakan SPSS yang 
digunakan sebagai alat analisis jalur pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.11 Hasil Pengujian Regresi 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.596 2.683  3.204 .002 
X: Sistem Informasi 
Sumber Daya Manusia 
.907 .100 .785 9.041 .000 
a. Dependent Variable: Z: Kepuasan Kerja 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.526 2.829  3.015 .004 
Z: Kepuasan Kerja .327 .135 .394 2.429 .019 
X: Sistem Informasi 
Sumber Daya Manusia 
.337 .156 .350 2.161 .036 
a. Dependent Variable: Y: Kinerja Pegawai 
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Dari tabel hasil perhitungan diatas, maka dapat disusun dengan model 
persamaan sebagai berikut: 
1) Y = 0,350YX + e 
Berdasarkan persamaan tersebut maka dapat dijelaskan bahwa : 
a) Pada variabel Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (X)  menunjukan 
nilai koefisien Path atau Koefisien Jalur sebesar 0,350 dimana hal 
tersebut berarti bahwa Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (X) 
berpengaruh langsug terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,350. 
2) Z = 0,785ZX + 0,394ZY + e 
Berdasarkan persamaan tersebut maka dapat dijelaskan bahwa : 
a) Pada variabel Sistem informasi sumber daya manusia (X) menunjukan 
nilai koefisien Path atau Koefisien Jalur sebesar 0,785 dimana hal 
tersebut berarti bahwa sistem informasi sumber daya manusia (X) 
berpengaruh langsung terhadap Kepuasan kerja (Z) sebesar 0,785. 
b) Pada variabel Kepuasan Kerja (Z)  menunjukan nilai koefisien Path atau 
Koefisien Jalur sebesar 0,394 dimana hal tersebut berarti bahwa Kepuasan 
kerja (Z) berpengaruh langsug terhadap Kinerja Pegawai (X) sebesar 
0,394. 
 
b. Koefisien Determinasi (Uji R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) merupakan pengujian untuk 
menginformasikan baik atau tidaknya model regresi yang terestimasi. Nilai 
koefisien determinasi (R
2
) tersebut mencerminkan seberapa besar variasi dan 
variabel terikat Y dapat diterangkanoleh variabel bebasa X. Bila nilai koefisien 
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determinasi sama dengan 0, artinya variasi dari Y idak dapat diterangkan oleh X 
sama sekali. Sementara bila R
2
 = 1,artinya variasi Y secara keseluruhan dapat 
diterangkan oleh X.
3
Adapun nilai koefisien determinasi dalam penelitian ini ialah 
sebagai berikut: 
1) Koefisien Determinasi (Uji R2) Sub Struktur 1 
Tabel 4.12 Hasil Uji R
2
 Sub Struktur 1 
    Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .785
a
 .616 .608 1.757 
a. Predictors: (Constant), Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 
      b.Dependent Variable: Z: Kepuasan kerja 
Nilai koefisien determinasi (R2) adalah 0,616 atau sama dengan 61,6%. 
Angka tersebut berarti bahwa variabel Sistem informasisumber daya manusia 
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja sebesar 61,6%. Sedangkan sisanya (100%-
61,6% = 38,4%) dipengaruhi oleh variabel lain diluar model regresi ini. 
 
2) Koefisien Determinasi (Uji R2) Sub Struktur 2 
Tabel 4.13 Hasil Uji R
2
 Sub Struktur 2 
                                                             
3
 Renhard Manurung Dan Ratlan Pardede, Analisis Jalur Path Analysis, (Jakarta: Rineka 
Cipta, 2014), h. 38 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .703
a
 .495 .474 1.690 
a. Predictors: (Constant), Sistem Informasi Sumber Daya Manusia, 
Kepuasan Kerja 
b. Dependent Variable: Y: Kinerja Pegawai 
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Nilai Koefisien determinasi (R2) adalah 0,495 atau sama dengan 49,5%. 
Angka tersebut berarti bahwa Sistem informasi sumber daya manusia dan 
Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja pegawai sebesar 49,5%. 
Sedangkan sisanya (100% - 49,5% = 50,5%) dipengaruhi oleh variabel lain diluar 
model regresi ini. 
 
c. Pengujian Signifikan Parameter Individu (Uji-t) 
Uji secara parsial adalah pengujian  untuk mengetahui apakah setiap 
variabel bebas (independent) memiliki pengaruh atau tidak terhadap variabel 
terikat (dependent). Bentuk pengujiannya ialah Ho: bi = 0, dimana hal tersebut 
berarti suatu variabel bebas bukan merupakan penjelas yang signifikan atau tidak 
memiliki pengaruh terhadap variabel terikat dan Ha: bi ≠ 0, artinya suatu variabel 
bebas merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel terikat atau dengan 
kata lain variabel bebas tersebut memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Cara 
melakukan pengujian signifikan parameter individu (Uji-t) adalah dengan 
membandingkan signifikansi t-hitung dengan ketentuan jika signifikansi ˂0,05 
maka Ha diterima dan jika signifikansi ˃0,05 maka Ha ditolak serta dengan 
membandingkan nilai statistik t dengan t tabel. Adapun pengujian signifikan 
parameter individ (uji-t) dalam penelitian ini ialah sebagai berikut: 
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1) Uji Signifikan Parameter Individu (Uji-t) Sub 1 
Tabel 4.14 Uji-t Sub Struktur 1 
               Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.596 2.683  3.204 .002 
X: Sistem Informasi 
Sumber Daya 
Manusia 
.907 .100 .785 9.041 .000 
a. Dependent Variable: Z: Kepuasan Kerja 
 
Berdasarkan output coefficients diatas, maka diperoleh bahwa nilai thitung 
sebesar 9,041 > ttabel 1,674 dan nilai signifikansi (sig.) 0,000 < 0,05, dan β = 0,907 
bernilai positif, hal tersebut berarti bahwa  Sistem informasi sumber daya manusia 
(X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z).  
2) Uji Signifikan Parameter Individu (Uji-t) Sub 2 
Tabel 4.15 Uji-t Sub Struktur 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.526 2.829  3.015 .004 
Z: Kepuasan Kerja .327 .135 .394 2.429 .019 
X: Sistem Informasi 
Sumber Daya 
Manusia 
.337 .156 .350 2.161 .036 
a. Dependent Variable: Y: Kinerja Pegawai 
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Berdasarkan output coefficients diatas, maka diperoleh bahwa: 
a) Nilai thitung sebesar 2.429 > ttabel 1,674 dan nilai signifikan (sig.) 0,019 < 0,05 
dan β = 0,327 bernilai positif, hal tersebut berarti bahwa Kepuasan Kerja (Z) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
b) Nilai thitung sebesar 2,161 > ttabel 1,674 dan nilai signifikan (sig.) 0,036 < 0,05 
dan β = 0,337 bernilai positif, hal tersebut berarti bahwa Sistem Informasi 
Sumber daya manusia (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai (Y). 
3) Diagram Jalur 
Pada Diagram  Jalur dapat memberikan secara eksplisit hubungan 
kausalitas antar variabel berdasarkan teori. Pada hasil output SPSS regresi sub 1 
menghasilkan nilai Standardized Coeffisients beta Sistem informasi sumber daya 
manusia (X) sebesar 0,785 yang merupakan nilai path 2 (p2). Sedangkan pada 
hasil output SPSS regresi sub 2 menghasilkan nilai Standardized Coeffisients beta 
Sistem Informasi sumber daya manusia (X) sebesar 0,350 yang merupakan nilai 
path 1 (p1) dan nilai Standardized Coeffisients beta Kepuasan Kerja (Z) sebesar 
0,394 merupakan nilai path 3 (p3). Besarnya nilai e1 = √(1 − 0,616) = 0,619 dan 
besarnya nilai e2 = √(1 − 0,495) = 0,710. 
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Gambar 4.2 Model Diagram Jalur 
e1 = 0,619 
 
Kepuasan kerja 
p2 = 0,785            p3 = 0,394 
 
Sistem Informasi Sumber Daya Manusia             Kinerja Pegawai 
p1 = 0,350 
 
e2 = 0,710 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan diagram jalur diatas menunjukkan bahwa Sistem informasi 
sumber daya manusia (X) dapat berpengaruh langsung terhadap Kinerja Pegawai 
(Y) dan dapat juga berpengaruh tidak langsung. Besarnya pengaruh langsung 
Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah 
0,350 sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan 
koefisien tidak langsung yaitu (0,785) x (0,394) = 0,309 dan pengaruh total yang 
diperoleh yaitu : 0,350 + 0,309 = 0,659. 
Pengujian hipotesis mediasi dilakukan dengan prosedur yaitu Uji Sobel 
(Sobel test) sebagai berikut : 
Sp2p3 =  √𝑝32𝑆𝑝22 + 𝑝22𝑆𝑝32 + 𝑆𝑝22𝑆𝑝32 
Sp2p3 = √(0,394)2(0,135)2 + (0,785)2(0,156)2 + (0,135)2(0,156)2 
Sp2p3 = √(0,002829) + (0,001499) + (0,0004435) = 0,069076 
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Berdasarkan hasil perhitumgan diatas, maka dapat dihitung nilai t statistik 
pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut : 
t = p2p3 / Sp2p3 = 0,309 / 0,069076  = 4,473 
berdasarkan perhitungan oleh rumus tersebut diatas, maka nilai thitung sebesar 
4,473 > ttabel 1,674 dan koefisien mediasi 0,309. Maka dapat disimpulkan bahwa 
Kepuasan Kerja (Z) memediasi Sistem Informasi sumber daya manusia(X) 
terhadap kinerja pegawai (Y). 
 
C. Pembahasan 
1. Sistem Informasi Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja 
Pegawai 
Berdasarkan hasil uji-t bahwa Nilai thitung sebesar 2,161 > ttabel 1,674 
dan nilai signifikan (sig.) 0,036 < 0,05 dan β = 0,337 bernilai positif, yang berarti 
bahwa Sistem Informasi Sumber daya manusia (X) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal tersebut mengindikasikan bahwa 
semakin baik sistem informasi sumber daya manusia yang diterapkan pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan sumber daya manusia daerah Kota Makassar 
maka akan meningkatkan pula kinerja pegawainya.  
Hal tersebut dapat dilihat pada sebagian besar responden yang 
memberikan tanggapan setuju  terhadap pernyataan pada variabel Sistem 
informasi Sumber Daya Manusia (X) dan pernyataan pada variabel Kinerja 
Pegawai (Y). Diterapkannya sub-sub sistem informasi sumber daya manusia 
seperti Sistem Pengarsipan Surat Masuk dan Surat Keluar (e-Office), Sistem 
Manajemen Absensi Real Time (SMART), Sistem Pemantauan Kehadiran ASN 
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dan Tenaga Kontrak Per-Unit Kerja (SIPAKATAU), Sistem Informasi 
Kepegawaian (SIMPEG), dan Layanan Administrasi Kepegawaian Digital 
(LAYANIKI) sehingga memudahkan baik itu atasan maupun pegawai dalam 
memanfaatkan layanan untuk memperoleh informasi secara cepat, tepat dan 
relevan guna meningkatkan kinerja.  
Hal tersebut dapat juga dilihat berdasarkan karakteristik responden 
yang tentunya berpengaruh terhadap seberapa besar pengetahuan akan 
penggunaan teknologi informasi khususnya Sistem informasi sumber daya 
manusia yang diterapkan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kota Makassar, yaitu yang pertama adalah karakteristik 
responden berdasarkan usia  yang paling banyak berpartisipasi pada penelitian ini 
adalah pada rentan usia 31 hingga 50 tahun dimana usia tersebut merupakan usia 
yang aktif dalam penggunaan teknologi, kemudian yang kedua adalah 
karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir yang paling banyak 
berpartisipasi pada penelitian ini adalah pendidikan terakhir S1 karena semakin 
tinggi tingkat pendidikan responden makan akan berpengaruh terhadap seberapa 
besar pengetahuan mereka mengenai penggunaan tekonologi informasi , dan yang 
terakhir adalah karakteristik responden berdasarkan lama bekerja yang paling 
banyak berpartisipasi pada penelitian ini adalah 11 hingga 20 tahun hal tersebut 
berarti bahwa lama bekerja pegawai juga berpengaruh terhadap kemampuan 
responden dalam menggunakan sistem informasi yang diterapkan. 
Menurut Ais Zakiyudin, dengan adanya fasilitas komputer telah 
menyerdehanakan tugas menganalisis data dalam jumlah sangat besar dan 
menjadi bantuan yang tak ternilai dalam manajemen sumber daya manusia dengan 
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perangkat keras, perangkat lunak dan basis data komputer, sebuah organisasi tidak 
hanya dapat menyimpan catatatn dan informasi dengan lebih baik tapi juga untuk 
mengambilnya dengan sangat mudah.
4
  
Hal tersebut sejalan dengan Penelitian yang dilakukan oleh Jimmy 
Rusdiana, bahwa sistem informasi sumber daya manusia terhadap kinerja 
berpengaruh positif dan signifikan, dimana sistem informasi sumber daya manusia 
sangat penting untuk peningkatan kinerja dengan mengikuti semua standar 
operasional perusahaan dengan memperhatikan tahapan-tahap yang telah 
diberlakukan oleh perusahaan.
5
 
Allah SWT. berfirman dalam Q.S Al-A’raf/7 : 52: 
 ْدَقَلَوْ ْمُهاَن ئِجْْ  باَتِِكبُْْهاَن
 
ل ََّصفْْى
َ
َعَْ ْم
 
لِعْىًدُهًْْةَ  َحْرَوْ ْم  وَِقلَْْنوُنِم ُؤيْْ  
Terjemanya: 
“Sungguh, kami telah mendatangkan kitab (Al-Qur’an) kepada mereka, 
yang kami jelaskan atas dasar pengetahuan, sebagai petunjuk dan rahmat 
bagi orang-orang yang beriman.”6 
 
Berdasarkan ayat diatas, Al Qur’an diposisikan sebagai sumber informasi, 
sumber data-data serta sebagai ilmu pengetahuan tentang kehidupan alam semesta 
dengan segala kehidupan yang ada didalamnya. Kalimat yang menyatakan kami 
jelaskan atas dasar-dasar ilmu pengetahuan dari kami sebagai petunjuk dan rahmat 
                                                             
4
 Ais Zakiyudin, Sistem Informasi Manajemen, (Jakarta: Mitra Wacana Media, 2011), h. 
75 
5
 Jimmy Rusdiana, “Pengaruh sistem informsi sumber daya manusia terhadap kinerja 
karyawan d PT. Rabbani Bandung”, Jurnal komputer dan bisnis, Vol. 10, No.1 (2016): h.28-29 
6
 Departemen Agama Republik Indonesia Direktorat Jenderal Bimbingan Masyarakat 
Islam dan pembinaan syariah, Al-Qur’an dan Terjemahnya (Jakarta: PT. Sinergi Pustaka, 2012), h. 
211 
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bagi orang-orang yang beriman, dapat dartikan bahwa Al-Qur’an merupakan 
petujuk untuk menggali keilmuan atau rahmat yang berguna didalam kehidupan 
kita sehari-hari. Dalam Tafsir oleh Hikmat Basyir, dkk, menjelaskan ayat tersebut 
sebagai berikut: Dan sungguh kami telah mendatangkan al-Qur’an yang kami 
turunkan kepadamu –wahai Rasul- kepada orang-orang kafir, Kami menjelaskan 
didalamnya pengetahuan yang besar, sebagai petunjuk dari kesesatan menuju 
kebenaran dan sebagai rahmat bagi kaum yang beriman kepada Allah 
mengistimewakan mereka (orang-orang beriman) dan tidak pada yang lainnya, 
karena mereka itulan orang-orang yang mau mengambil manfaat darinya )Al-
Qur’an).7 
Dengan demikian, berdasarkan pembahasan tersebut diatas menunjukkan 
bahwa H1 Diterima. 
2. Sistem Informasi Sumber Daya Manusia terhadap Kepuasan 
Kerja 
Berdasarkan hasil Uji-t bahwa nilai thitung sebesar 9,041 > ttabel 1,674 
dan nilai signifikansi (sig.) 0,000 < 0,05, dan β = 0,907 bernilai positif, yang 
berarti bahwa  Sistem informasi sumber daya manusia (X) berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z). Hal tersebut mengindikasikan bahwa 
semakin baik Sistem Informasi Sumber Daya Manusia yang diterapkan oleh 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota 
Makassar makan akan meningkat pula Kepuasan Kerja yang dirasakan oleh 
pegawai.  
 
                                                             
7
 Hikmat Basyir dkk, Tafsir Al-Muyassar jilid 1 (Semanggi: An-Naba’, 2011), h. 625 
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Hal tersebut dapat dilihat pada sebagian besar  responden yang 
memberikan tanggapan setuju terhadap pernyataan pada variabel Sistem informasi 
sumber daya manusia (X) dan pernyataan pada variabel Kepuasan Kerja (Z).  Hal 
tersebut mengindikasikan bahwa sebuah Sistem informasi sumber daya manusia 
yang efektif bertujuan untuk menjadikan proses sumber daya manusia lebih cepat 
dan efisien, dengan demikian akan  mempengaruhi kepuasan pegawai dalam 
menggunakan sistem informasi tersebut dimana hal tersebut dapat mempermudah 
pegawai dalam mengerjakan pekerjaannya sehingga akan memberikan kepuasan 
kerja.  
Hal tersebut dapat juga dilihat berdasarkan karakteristik responden 
yang tentunya berpengaruh terhadap seberapa besar pengetahuan akan 
penggunaan teknologi informasi khususnya Sistem informasi sumber daya 
manusia yang diterapkan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kota Makassar, yaitu yang pertama adalah karakteristik 
responden berdasarkan usia  yang paling banyak berpartisipasi pada penelitian ini 
adalah pada rentan usia 31 hingga 50 tahun dimana usia tersebut merupakan usia 
yang aktif dalam penggunaan teknologi, kemudian yang kedua adalah 
karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir yang paling banyak 
berpartisipasi pada penelitian ini adalah pendidikan terakhir S1 karena semakin 
tinggi tingkat pendidikan responden makan akan berpengaruh terhadap seberapa 
besar pengetahuan mereka mengenai penggunaan tekonologi informasi , dan yang 
terakhir adalah karakteristik responden berdasarkan lama bekerja yang paling 
banyak berpartisipasi pada penelitian ini adalah 11 hingga 20 tahun hal tersebut 
80 
 
berarti bahwa lama bekerja pegawai juga berpengaruh terhadap kemampuan 
responden dalam menggunakan sistem informasi yang diterapkan. 
Menurut Richard D. Johnson dan Hal G. Gueutal, bahwa sistem 
informasi sumber daya manusia menyediakan informasi bagi karyawan, 
membantu mereka untuk lebih memahami peran sumber daya manusia dalam 
organisasi, dan membuat mereka merasa memiliki kontrol atas informasi yang 
dapat menyebabkan meningkatkan rasa keadilan dan kepuasan kerja.
8
 
Hal tesebut sejalan dengan Penelitian terdahulu oleh Ahmad Suffian Mohd 
Zahari, bahwa penggunaan Sistem Informasi Sumber Daya manusia berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja penggunanya karena membantu 
pekerjaan secara efektif dan efisien melalui informasi yang akurat dan aman 
sehingga hubungan antara instansi dan staf akan terjalin dengan baik dan 
bersinergi sesuai teknologi yang berkembang saat ini.9 
Dalam Q.S At-Taubah/9 :105, Allah SWT berfirman : 
 
 
ِْلُقَوْاُولَم  عاْى ََيَََسفُْْ َّللّاْ ْمُكَلَمَعُْْ
ُ
لوَُسرَوَْْنوُنِم ؤُم
 
لاَو َْْْۖنو ُّدَُتََُسوْْى
َ
ِلإِِْْملَعَِْْب يَغ
 
لاْ
ِْ ةَداَه َّشلاَوْ ْمُُكِئُبَنُيَفْاَِمبْ ْمُت ن
ُ
كَْْنُولَم عَتْْ  
 
 
 
                                                             
8
 Richard D. Johnson dan Hal G. Gueutal, Transforming HR throughtechnology: The use 
of eHR and human resource information system In organizations (SHRM Fondation, 2011), h. 6 
9
 Ahmad Suffian Mohd Zahari, “Kepuasan kerja pengguna pada Sistem informasi sumber 
daya manusia: Studi kasus pada petugas kepolisian di Trengganu, Malaysia”, Jurnal lingkungan 
terapan, Vol.7, No. 10 (2017): h. 62-63 
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Terjemahnya : 
“Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan lihat pekerjaanmu, 
begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) Yang mengetahui yang gaib dan yang nyata, 
lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.”10 
 
Dalam menjelaskan ayat diatas, dalam tafsir yang ditulis oleh Hikmat 
Basyir, dkk, menjelaskan bahwa: Katakanlah –wahai Rasul- kepada ornag-orang 
yang berpaling dari berjihad (tidak mau ikut berjihad), berbuatlah karena Allah 
dengan melakukan apa yang diridhai-Nya berupa ketaatan, menjalankan perintah-
perintah-Nya dan menjauhi perbuatan-perbuatan maksiat, sesunggunya Allah, 
Rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat apa yang kalian perbuat dan 
menampakkan urusan kalian, kemudian kalian akan dikembalikan pada hari 
Kiamat kepada Dzat yang Maha mengetahui apa yang kalian rahasiakan dan 
tampakkan. Kemudian akan diberitahukan kepada kaian apa yang kalian perbuat 
batil dan melampaui batas.
11
 
Dengan demikian, berdasarkan pembahasan tersebut diatas menunjukkan 
bahwa H2 Diterima. 
3. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil uji-t bahwa Nilai thitung sebesar 2.429 > ttabel 1,674 
dan nilai signifikan (sig.) 0,019 < 0,05 dan β = 0,327 bernilai positif, hal tersebut 
berarti bahwa Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai (Y). Hal tersebut mengindikasikan bahwa semakin tinggi 
                                                             
10 Departemen Agama Republik Indonesia Direktorat Jenderal Bimbingan Masyarakat 
Islam dan pembinaan syariah, Al-Qur’an dan Terjemahnya (Jakarta: PT. Sinergi Pustaka, 2012), 
h.273 
11 Hikmat Basyir dkk, Tafsir Al-Muyassar jilid 2 (Semanggi: An-Naba’, 2011), h. 9 
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kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar maka akan 
meningkatkan kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan pengembangan sumber 
daya manusia daerah kota Makassar.  
Hal tersebut dapat dilihat pada sebagian besar responden yang 
memberikan tanggapan setuju terhadap pernyataan pada variabel Kepuasan Kerja 
(Z) dan pernyataan pada variabel Kinerja Pegawai (Y) dimana responden merasa 
puas terhadap pekerjaan, upah, promosi, supervisi dan rekan kerja di lingkungan 
kerja mereka sehingga akan meningkatkan efektivitas dan efesiensi, tanggung 
jawab, disiplin, dan inisiatif kerja mereka guna untuk menunjang kinerja. 
Menurut Gibson dalam Wibowo, bahwa antara kinerja dan kepuasan kerja 
memiliki hubungan yang timbal balik, di satu sisi dikatakan kepuasan kerja 
meningkatkan kinerja sehingga pekerja yang puas akan lebih produktif, dan disisi 
lain dapat pula terjadi kepuasan kerja disebabkan oleh adanya kinerja atau prestasi 
kerja sehingga pekerja yang lebih produktif akan mendapatkan kepuasan.
12
 
Penelitian terdahulu oleh Mukti Ali, bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai. Kinerja pegawai dalam hal 
tersebut diartikan sebagai hasil kerja yang diperoleh pegawai dalam bekerja 
dimana hasil kerja tersebut merupakan output pelaksanaan dari tugas pokok dan 
fungsi pegawai yang telah diatur yang secara keseluruhan akan mencapai tujuan 
organisasi.
13
 
                                                             
12
 Wibowo, Manajemen Kinerja (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2014), h. 43 
13
 Mukti Ali, Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Ketahanan 
Pangan dan Pelaksana Penyuluhan Daerah Kota Samarinda, Jurnal Administrasi, Vol 1, No. 2 
(2013): h. 428 
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Dalam Q.S Al-Ahqaf/ 46:19, Allah SWT berfirman : 
 
 ْ
ُُِكلَوْْ تاََجرَدْا َّمِمْاُولِمَع ْْۖ ْمُهَِيَُفُوِلَِوْ ْمُه
َ
لاَم  ع
َ
أْ ْمَُهوْْ
َ
لَْْنوُمَل  ظُيْْ  
Terjemahnya : 
“Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah 
mereka kerjakan, dan agar Allah mencukupkan balasan perbuatan mereka, 
dan mereka tidak dirugikan.”14 
Dari ayat tersebut bahwasanya Allah SWT pasti akan membalas setiap amal 
perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya, jika 
seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja yang 
baik pula bagi organisasinya, maka ia akan mendapat hasil yang baik pula. Dari 
ayat tersebut kita juga dapat mengambil pelajaran bahwa setiap manusia yang 
bekerja akan mendapatkan balasan yang sesuai dengan apa yang dikerjakan. 
Dengan demikian, berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H3 
Diterima. 
4. Sistem Informasi Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja 
Pegawai melalui Kepuasan Kerja 
berdasarkan perhitungan oleh rumus tersebut diatas, maka nilai thitung 
sebesar 4,473 > ttabel 1,674 maka dapat disimpulkan bahwa Sistem Informasi 
Sumber daya manusia (X) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui  
                                                             
14 Departemen Agama Republik Indonesia Direktorat Jenderal Bimbingan Masyarakat 
Islam dan pembinaan syariah, Al-Qur’an dan Terjemahnya (Jakarta: PT. Sinergi Pustaka, 2012), h. 
727. 
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Kepuasan Kerja (Z). Menurut William H. DeLone dan Ephraim R. McLean 
bahwa Kualitas sistem dan kualitas informasi sumber daya manusia secara tunggal 
dan bersama-sama memengaruhi baik penggunaan dan kepuasan pengguna sistem 
informasi dan juga dapat memengaruhi tingkat kepuasan pengguna secara positif 
ataupun sebaliknya. Pengguna dan kepuasan pengguna sistem informasi adalah 
pengaruh langsung dari dampak individu dan memengaruhi kinerja individu dan 
pada akhirnya berdampak terhadap kinerja organisasi.
15
  
Hal tersebut juga sejalan pada penelitian terdahulu oleh Indra Harianur R, 
bahwa terjadi pengaruh langsung antara kualitas sistem informasi terhadap kinerja 
individu melalui kepuasan pengguna. Karena berkualitasnya sistem informasi 
yang diterapkan memberikan pengaruh yang positif terhadap kepuasan pemakai 
yang cenderung merasa nyaman dan merasa terbantu dalam menyelesaikan 
pekerjaan melalui sistem tersebut, sehingga tingkat kepuasan kerja yang lebih 
tinggi terhadap penggunaan sistem informasi tersebut meningkatkan kinerjanya.
16
 
Dengan demikian, berdasarkan pembahasan tersebut diatas menunjukkan 
bahwa H4 Diterima. 
 
 
 
 
 
                                                             
15
 William H. DeLone dan Ephraim R. McLean, “Information system succes: The quest 
for the Dependent Variable”, Journal of Information System, Vol. 3, No. 1 (1992), h.83-87 
16
 Indra Harianur R, “Pengaruh Kualitas sistem informasi terhadap kinerja individu: 
kepuasan pengguna sebagai variabel intervening (surevey terhadap karyawan yang menggunakan 
Sistem RPPS di UMS”, Jurnal Administrasi bisnis, Vol. 23, No. 1 (2013): h. 12 
85 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan uraian hasil pembahasan maka dapat disimpulkan bahwa : 
1. Berdasarkan hasil analisis, bahwa Sistem Informasi Sumber Daya 
Manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 
maka H1 diterima. 
2. Berdasarkan hasil analisis, bahwa Sistem informasi sumber daya manusia 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja maka H2 
diterima. 
3. Berdasarkan hasil analisis, bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai maka H3 diterima. 
4. Berdasarkan hasil perhitungan pengaruh total, bahwa Kepuasan kerja 
memediasai Sistem Informasi sumber daya manusia terhadap kinerja 
pegawai maka H4 diterima. 
 
B. Saran 
Berdasarkan hasil dari penarikan kesimpulan berdasarkan hasil penelitian 
yang telah dibahas, maka diajukan beberapa saran sebagai berikut: 
1. Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan 
mengenai pentingnya penerapan teknologi sistem informasi sumber daya 
manusia untuk menunjang kinerja. Dengan harapan bahwa semakin baik 
86 
 
kualitas sistem informasi sumebr daya manusia yang diterapkan oleh 
organisasi maka akan semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Selain 
itu penelitian ini juga dapat digunakan sebagai koreksi mengenai 
bagaimana kondisi atau keadaan yang dirasakan pegawai dalam 
menggunakan sistem informasi sumber daya manusia untuk 
menyelesaikan pekerjaan guna untuk meningkatkan kinerjanya. Sehingga, 
baik itu atasan maupun pegawai mampu memanfaatkan layanan secara 
maksimal untuk memperoleh informasi secara cepat, tepat dan relevan 
guna meningkatkan kinerja. 
2. Peneliitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan bagi peneliti 
sendiri atas pemahaman ilmu yang telah diperoleh selama kuliah, 
terutama dalam hal-hal yang terkait dengan sistem informasi sumber daya 
manusia, kepuasan keja, dan kinerja pegawai. 
3. Penelitian ini diharapkan dapat membeikan kontribusi bagi 
pengembangan penelitian dan menjadi acuan bagi penelitian selanjutnya 
yang berkaitan dengan sistem informasi sumber daya manusia. 
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LAMPIRAN A 
Kuesioner Penelitian 
 
Assalamualaikum Warahmatullahi wabarakatuh 
Bapak/Ibu/Sdr/i yang saya hormati, saya mahasiswi Universitas Islam Negeri (UIN) 
Alauddin Makassar sedang melakukan penelitian di Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Daerah Kota Makassar. Penelitian yang saya lakukan berjudul 
“Pengaruh Sistem Informasi Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Pegawai dengan 
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening”. Penelitian ini merupakan rancangan 
dalam pembuatan skripsi. 
Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk meluangkan waktu sejenak guna 
mengisi angket ini. Sesuai dengan kode etik penelitian, saya menjamin kerahasiaan semua 
data. Kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i mengisi angket ini adalah bantuan yang tak ternilai bagi 
saya. Akhirnya, saya sampaikan terima kasih atas kerjasamanya.  
Selamat bekerja dan semoga sukses ! 
 
Cara pengisian Kuesioner 
1. Mohon diberi tanda ( √ ) pada jawaban yang Bapak/Ibu/Sdr/i anggap paling sesuai. 
2. Setiap pernyataan hanya membutuhkn satu jawaban saja. 
Keterangan : 
Sangat Setuju (SS)   : Skor 4  
Setuju (S)    : Skor 3 
Tidak Setuju (TS)   : Skor 2 
Sangat Tidak Setuju (STS)  : Skor 1 
 
Identitas Responden 
Nama (boleh tidak diisi) : ............................................................... 
Jenis Kelamin   : a. Laki-laki  (.....)    b. Perempuan  (.....) 
Umur     : ................................................................ 
Pendidikan terakhir   : ................................................................ 
Masa Kerja    : ............................................................... 
1. Kinerja Pegawai (Y) 
No. Pernyataan SS S TS STS 
Efektivitas dan Efisiensi     
1. 
Dalam melaksanakan tugas, saya jarang 
melakukan kesalahan 
    
2. 
Saya mampu menggunakan waktu dengan efisien 
dalam melaksanakan segala tugas yang 
dibebankan 
    
Tanggung Jawab     
3. 
Saya mampu menyelesaikan sejumlah pekerjaan 
yang menjadi tanggung jawab saya 
    
4. 
Saya mampu mempertanggungjawabkan 
pekerjaan saya kepada atasan dan teman kerja 
    
Disiplin     
5. 
Saya tidak suka menunda-nunda pekerjaan yang 
harus diselesaikan. 
    
6. 
Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai waktu 
yang diberikan. 
    
Inisiatif     
7. 
Saya sering mengajukan gagasan dan inisiatif 
untuk menyelesaikan pekerjaan 
    
8. 
Saya bersedia memperbaiki kesalahan tanpa harus 
diperintah oleh atasan 
    
 
 
2. Kepuasan Kerja (Z) 
 
No. Pernyataan SS S TS STS 
Pekerjaan     
1. 
Saya sudah merasa puas dengan pekerjaan yang 
dijalani saat ini 
    
2. 
Saya sudah merasa puas dengan fasilitas yang 
disediakan guna menunjang pekerjaan 
    
Upah     
3. 
Saya sudah merasa puas dengan gaji pokok yang 
diterima saat ini 
    
4. 
Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan 
tuntutan pekerjaan yang dibebankan kepada saya 
    
Promosi     
5. 
Kebijakan promosi karyawan sudah diterapkan 
dengan baik di instansi ini 
    
6. 
Adanya promosi yang dilakukan oleh instansi 
memotivasi pegawai untuk lebih berkembang dan 
maju 
    
Supervisi     
7. 
Atasan selama ini selalu memberikan pengarahan 
kepada bawahan dalam setiap pekerjaan 
    
8. 
Atasan saya konsisten dalam menerapkan aturn-
aturan bagi saya dan karyawan lainnya 
    
Rekan Kerja     
9. Hubungan dengan rekan kerja terjalin dengan baik     
10. 
Saya tidak menemukan kesulitan dalam 
bekerjasama dengan rekan kerja 
    
 
3. Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (X) 
No. Pernyataan SS S TS STS 
Tepat Waktu     
1. 
Program aplikasi sistem informasi selalu siap 
untuk digunakan 
    
2. 
Program aplikasi sistem informasi yang digunakan 
mampu memberikan informasi secara cepat untuk 
menyelesaikan pekerjaan 
    
Akurat     
3. 
Data yang saya gunakan untuk menginput 
kedalam program aplikasi sistem informasi yang 
digunakan sudah benar 
    
4. 
Program aplikasi sistem informasi yang digunakan 
mudah diakses 
    
Relevan     
5. 
Informasi yang dihasilkan oleh sistem informasi 
yang digunakan sudah sesuai dengan kebutuhan 
pekerjaan 
    
6. 
Program aplikasi sistem informasi memudahkan 
pencarian dan memperoleh informasi yang 
dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan 
    
Lengkap     
7. 
Perangkat yang tersedia untuk menggunakan 
program aplikasi sistem informasi sudah lengkap 
    
8. 
Informasi yang dihasilkan oleh sistem informasi 
yang digunakan sudah lengkap 
    
 
 
LAMPIRAN B 
Tanggapan Responden 
No.  
KINERJA PEGAWAI (Y)   KEPUASAN KERJA (Z)   SISTEM INFORMASI SDM (X)   
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8   P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10   P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8   
1 4 3 4 4 3 3 3 4 28 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 33 4 3 3 4 3 4 4 3 28 
2 3 3 4 3 3 4 4 4 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
3 3 3 2 3 3 3 4 4 25 3 2 1 3 3 4 4 3 3 4 30 3 3 3 3 2 4 3 4 25 
4 4 4 4 4 4 3 4 3 30 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
5 3 3 3 4 3 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
6 3 3 4 3 3 4 4 2 26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
7 3 3 3 4 4 4 2 3 26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
8 4 2 4 3 3 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
9 3 3 3 3 3 3 3 4 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
10 3 3 3 3 4 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 33 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
12 4 4 4 4 4 3 4 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 4 3 4 3 3 3 3 3 26 
13 4 4 4 4 3 2 2 3 26 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 29 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
14 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
15 4 3 3 3 3 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
16 4 4 4 3 3 3 4 3 28 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 31 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
17 4 4 4 4 4 4 3 4 31 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 34 4 3 3 4 4 4 4 4 30 
18 4 4 4 4 4 4 2 3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
19 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
20 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 29 2 3 3 3 3 3 2 3 22 
21 4 4 3 3 3 3 3 3 26 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 3 3 3 3 2 3 3 4 24 
22 4 4 4 4 4 4 4 3 31 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 34 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
23 3 3 3 3 4 4 4 4 28 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 34 3 4 3 3 3 4 4 4 28 
24 3 4 4 4 4 4 3 4 30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 4 3 3 4 3 3 4 4 28 
25 3 3 4 3 4 3 3 3 26 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
26 3 3 4 4 4 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 3 3 3 2 3 4 3 3 24 
27 3 3 4 4 4 4 4 4 30 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 33 3 3 3 4 3 3 3 3 25 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 34 4 3 4 4 3 4 4 3 29 
29 4 4 3 4 4 4 2 1 26 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 33 4 3 4 4 3 4 4 3 29 
30 3 4 3 4 4 4 4 4 30 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 36 4 4 3 4 3 4 4 4 30 
31 4 3 4 4 3 3 4 4 29 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 36 4 3 4 4 4 3 4 3 29 
32 3 4 4 4 4 4 4 3 30 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 37 4 3 4 4 3 4 4 3 29 
33 4 3 4 3 4 4 4 4 30 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 38 4 3 4 4 3 4 4 3 29 
34 4 4 4 3 4 3 3 4 29 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 36 4 4 3 4 3 4 4 3 29 
35 4 2 3 4 4 4 4 4 29 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 36 4 3 4 4 3 4 4 3 29 
36 4 4 4 4 4 3 4 4 31 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 34 3 3 4 3 3 4 4 3 27 
37 4 4 4 4 4 4 4 3 31 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 36 4 4 3 4 3 3 4 3 28 
38 3 4 4 3 3 4 4 4 29 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 37 4 4 3 4 3 4 4 3 29 
39 4 4 4 3 2 4 4 4 29 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 36 4 3 4 4 4 4 3 3 29 
40 4 4 4 4 4 3 4 4 31 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 34 4 3 4 4 3 4 4 4 30 
41 4 4 3 3 3 3 4 4 28 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 33 3 3 4 4 3 3 4 4 28 
42 3 4 4 3 3 4 4 4 29 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 33 4 4 3 4 3 3 4 3 28 
43 3 4 4 3 3 4 4 4 29 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 36 4 3 4 4 4 4 3 3 29 
44 4 4 3 4 4 4 3 3 29 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 36 4 3 4 4 3 4 4 3 29 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 35 4 4 3 4 3 3 4 4 29 
46 4 4 3 3 4 4 4 4 30 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 34 3 3 3 3 4 3 3 3 25 
47 4 4 4 4 4 3 4 4 31 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 34 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
48 3 4 4 4 4 4 4 4 31 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 36 4 3 3 4 3 4 4 3 28 
49 4 4 3 4 4 3 3 3 28 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 36 3 3 4 3 4 4 4 3 28 
50 4 4 3 3 3 4 3 4 28 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 34 3 3 4 3 4 3 4 3 27 
51 4 4 4 3 4 3 4 4 30 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 33 4 4 4 4 4 3 4 3 30 
52 4 3 4 4 4 3 3 4 29 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 36 4 3 3 4 3 4 4 4 29 
53 4 3 4 4 4 3 4 3 29 2 2 2 4 4 3 4 4 3 3 31 4 4 4 4 3 3 4 4 30 
 
LAMPIRAN C 
Data Responden 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Pendidikan Terakhir 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
SMA 9 17.0 17.0 17.0 
DIPLOMA 3 5.7 5.7 22.6 
S1 27 50.9 50.9 73.6 
S2 14 26.4 26.4 100.0 
Total 53 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Usia 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
21-30 6 11.3 11.3 11.3 
31-40 17 32.1 32.1 43.4 
41-50 22 41.5 41.5 84.9 
> 51 8 15.1 15.1 100.0 
Total 53 100.0 100.0  
Latar Belakang 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
< 5 tahun 4 7.5 7.5 7.5 
6-10 tahun 11 20.8 20.8 28.3 
11-20 tahun 23 43.4 43.4 71.7 
> 21 tahun 15 28.3 28.3 100.0 
Total 53 100.0 100.0  
Uji Validitas 
Variabel Kinerja Pegawai 
 
Correlations 
 P1.Y P2.Y P3.Y P4.Y P5.Y P6.Y P7.Y P8.Y TOTAL 
P1.Y 
Pearson Correlation 1 .311
*
 .239 .278
*
 .176 -.146 .023 .023 .424
**
 
Sig. (2-tailed)  .024 .085 .044 .206 .297 .871 .871 .002 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P2.Y 
Pearson Correlation .311
*
 1 .258 .213 .196 .206 .146 .094 .576
**
 
Sig. (2-tailed) .024  .063 .126 .160 .139 .296 .504 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P3.Y 
Pearson Correlation .239 .258 1 .294
*
 .194 .101 .278
*
 .165 .595
**
 
Sig. (2-tailed) .085 .063  .033 .163 .471 .044 .239 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P4.Y 
Pearson Correlation .278
*
 .213 .294
*
 1 .579
**
 .093 -.072 -.072 .510
**
 
Sig. (2-tailed) .044 .126 .033  .000 .506 .608 .608 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P5.Y 
Pearson Correlation .176 .196 .194 .579
**
 1 .227 .048 -.008 .549
**
 
Sig. (2-tailed) .206 .160 .163 .000  .103 .735 .952 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P6.Y 
Pearson Correlation -.146 .206 .101 .093 .227 1 .261 .150 .459
**
 
Sig. (2-tailed) .297 .139 .471 .506 .103  .059 .285 .001 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P7.Y 
Pearson Correlation .023 .146 .278
*
 -.072 .048 .261 1 .481
**
 .566
**
 
Sig. (2-tailed) .871 .296 .044 .608 .735 .059  .000 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P8.Y 
Pearson Correlation .023 .094 .165 -.072 -.008 .150 .481
**
 1 .488
**
 
Sig. (2-tailed) .871 .504 .239 .608 .952 .285 .000  .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
TOT
AL 
Pearson Correlation .424
**
 .576
**
 .595
**
 .510
**
 .549
**
 .459
**
 .566
**
 .488
**
 1 
Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000  
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
Variabel Kepuasan Kerja 
 
Correlations 
 P1.Z P2.Z P3.Z P4.Z P5.Z P6.Z P7.Z P8.Z P9.Z P10.Z TOTAL 
P1.Z 
Pearson Correlation 1 .357
**
 .648
**
 .590
**
 .309
*
 -.142 .440
**
 .163 .431
**
 .204 .776
**
 
Sig. (2-tailed)  .009 .000 .000 .024 .310 .001 .243 .001 .143 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P2.Z 
Pearson Correlation .357
**
 1 .257 .014 .064 -.372
**
 -.002 -.030 .142 .142 .307
*
 
Sig. (2-tailed) .009  .063 .921 .646 .006 .990 .833 .310 .310 .025 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P3.Z 
Pearson Correlation .648
**
 .257 1 .592
**
 .360
**
 -.505
**
 .375
**
 -.074 .478
**
 .288
*
 .747
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .063  .000 .008 .000 .006 .600 .000 .036 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P4.Z 
Pearson Correlation .590
**
 .014 .592
**
 1 .579
**
 -.096 .619
**
 .043 .470
**
 .199 .801
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .921 .000  .000 .492 .000 .758 .000 .152 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P5.Z 
Pearson Correlation .309
*
 .064 .360
**
 .579
**
 1 -.040 .352
**
 .201 .416
**
 .033 .629
**
 
Sig. (2-tailed) .024 .646 .008 .000  .778 .010 .148 .002 .813 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P6.Z 
Pearson Correlation .142 .372
**
 .505
**
 .096 -.040 1 .136 -.042 .095 .202 .371
*
 
Sig. (2-tailed) .310 .006 .000 .492 .778  .331 .764 .497 .147 .027 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P7.Z 
Pearson Correlation .440
**
 -.002 .375
**
 .619
**
 .352
**
 .136 1 .197 .432
**
 .270 .701
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .990 .006 .000 .010 .331  .157 .001 .051 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P8.Z 
Pearson Correlation .163
**
 -.030 .074 .043 .201
*
 -.042 .197 1 .008 .008 .288
*
 
Sig. (2-tailed) .243 .833 .600 .758 .148 .764 .157  .953 .953 .011 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P9.Z 
Pearson Correlation .431
**
 .142 .478
**
 .470
**
 .416
**
 -.095 .432
**
 .008 1 .394
**
 .700
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .310 .000 .000 .002 .497 .001 .953  .004 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P10.Z 
Pearson Correlation .204 .142 .288
*
 .199 .033 .202 .270 .008 .394
**
 1 .468
**
 
Sig. (2-tailed) .143 .310 .036 .152 .813 .147 .051 .953 .004  .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
TOTA
L 
Pearson Correlation .776
**
 .307
*
 .747
**
 .801
**
 .629
**
 -.137 .701
**
 .228 .700
**
 .468
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .025 .000 .000 .000 .327 .000 .101 .000 .000  
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Variabel Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 
 
Correlations 
 P1.X P2.X P3.X P4.X P5.X P6.X P7.X P8.X TOTAL 
P1.X 
Pearson Correlation 1 .332
*
 .427
**
 .835
**
 .160 .499
**
 .738
**
 .152 .865
**
 
Sig. (2-tailed)  .015 .001 .000 .254 .000 .000 .278 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P2.X 
Pearson Correlation .332
*
 1 -.125 .313
*
 .075 .004 .386
**
 .315
*
 .437
**
 
Sig. (2-tailed) .015  .373 .022 .593 .979 .004 .021 .001 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P3.X 
Pearson Correlation .427
**
 -.125 1 .401
**
 .348
*
 .352
**
 .451
**
 -.082 .579
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .373  .003 .011 .010 .001 .559 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P4.X 
Pearson Correlation .835
**
 .313
*
 .401
**
 1 .148 .396
**
 .704
**
 .217 .838
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .022 .003  .290 .003 .000 .119 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P5.X 
Pearson Correlation .160 .075 .348
*
 .148 1 .020 .137 -.164 .335
*
 
Sig. (2-tailed) .254 .593 .011 .290  .887 .327 .241 .014 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P6.X 
Pearson Correlation .499
**
 .004 .352
**
 .396
**
 .020 1 .511
**
 .115 .608
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .979 .010 .003 .887  .000 .413 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P7.X 
Pearson Correlation .738
**
 .386
**
 .451
**
 .704
**
 .137 .511
**
 1 .281
*
 .871
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .004 .001 .000 .327 .000  .041 .000 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
P8.X 
Pearson Correlation .152 .315
*
 -.082 .217 -.164 .115 .281
*
 1 .347
*
 
Sig. (2-tailed) .278 .021 .559 .119 .241 .413 .041  .011 
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
TOTA
L 
Pearson Correlation .865
**
 .437
**
 .579
**
 .838
**
 .335
*
 .608
**
 .871
**
 .347
*
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .014 .000 .000 .011  
N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
LAMPIRAN E 
Uji Realiblitas 
 
Variabel Kinerja Pegawai 
 
 
 
Variabel Kepuasan Kerja 
 
 
 
 
 
Variabel Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 
 
 
 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.615 8 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.778 10 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.781 8 
LAMPIRAN F 
Uji Analisis Jalur 
 
Uji Koefisien Determinasi 
 
 
 
 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .703
a
 .495 .474 1.690 
a. Predictors: (Constant), Sistem Informasi Sumber Daya Manusia, 
Kepuasan Kerja 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.596 2.683  3.204 .002 
X: Sistem Informasi 
Sumber Daya 
Manusia 
.907 .100 .785 9.041 .000 
a. Dependent Variable: Z: Kepuasan Kerja 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.529 2.829  3.015 .004 
Z: Kepuasan Kerja .327 .135 .394 2.429 .019 
X: Sistem Informasi 
Sumber Daya 
Manusia 
.337 .156 .350 2.161 .036 
a. Dependent Variable: Y: Kinerja Pegawai 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .785
a
 .616 .608 1.757 
a. Predictors: (Constant), Sistem Informasi Sumber Daya Manusia 
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